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RESUMEN

La investigacion lleva por nombre “La Cultura Organizacional y su relacion con la
innovacioén integral de la MYPES del sector comercio en el contexto pospandemia, casos:
Daciel S.A.C. ., Confecciones B & J E.I.R.L. e Industrias Orihuela E.I.R.L. ” explora como la
cultura organizacional puede influir en los procesos de innovacién en tres micro y pequefas
empresas peruanas: Daciel S.A.C., Confecciones B & J E.I.R.L. e Industrias Orihuela E.I.R.L.
En un contexto pospandemia, el estudio busca evidenciar que una cultura organizacional
orientada a la innovacion integral puede generar mejoras significativas en el desempefio y
sostenibilidad de estas empresas. El enfoque de la investigacion es cualitativo, descriptivo
y transversal, utilizando entrevistas semiestructuradas, guias de observacion de campo y
analisis de datos codificados mediante el software Atlas.ti. Las preguntas de investigacion se
basaron en el Manual de Oslo (2005) para innovacion empresarial y la teoria de Schein (2018)
sobre cultura organizacional. Se recolectaron datos de 15 participantes, entre gerentes y
trabajadores, examinando las transformaciones culturales y los niveles de innovacion en tres
periodos clave: prepandemia, pandemia y pospandemia. Los resultados revelaron que la
cultura organizacional es un factor determinante en la adopcién de practicas innovadoras. Las
empresas con culturas mas abiertas y flexibles mostraron una mayor capacidad de
adaptacion, logrando optimizar procesos, mejorar la comunicacion interna y fomentar el
desarrollo de ideas creativas para enfrentar desafios. Por el contrario, aquellas con culturas
organizacionales rigidas enfrentaron limitaciones significativas en la implementacion de
cambios innovadores. La investigacion concluye que la integracion de la innovacion en las
MYPES requiere una base cultural sélida que fomente la colaboracién, el aprendizaje y la
capacidad de adaptacion. Esto no solo permite a las empresas superar adversidades, como
las generadas por la pandemia, sino también posicionarse competitivamente en el mercado.
Se destaca la relevancia de fortalecer la relacién entre la cultura organizacional y la innovacion

para impulsar la sostenibilidad y el desarrollo del sector comercio en el Peru.

Palabras claves: cultura organizacional, innovacion, MYPES, postpandemia, sostenibilidad,
Pera.
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INTRODUCCION

El presente proyecto profesional brinda evidencia respecto a la sostenibilidad de
pequefas empresas en un contexto de cambios abruptos en el entorno. Es un caso con corte
longitudinal y se ha tomado como espacio de tiempo la pandemia y la etapa posterior a ella
(pospandemia). En ese sentido, se presentan en el proyecto los casos de las pequenas
empresas: Daciel S.A.C., Confecciones B & J E.I.R.L. e Industrias Orihuela E.I.R.L. Estas
MYPES presentaron dificultades en sus operaciones, debido a este contexto adverso.
Ademas, se trata de pequefias empresas que operan en un pais emergemte en donde las
condiciones economicas no son similares a las que que emfrentan pequenas empresas que
han sido estudiadas en la literatura. El proyecto se realizara sobre la base del analisis de la

relacién entre la innovacion y la cultura organizacional.

En primer lugar, la intencion de este estudio es entender que conocer la cultura
organizacional en una MYPE es fundamental para aplicar una innovacion integral dentro de
esta. Asi mismo, es necesario entender que nos encontramos en un contexto donde la
innovacion es poco utilizada en las MYPES en el Perd y mucho menos dentro de la cultura
organizacional de estas. Por ello, es importante conocer cada una de estas variables, pero
también el nivel de relacidn que tienen y el efecto de su estudio, ya que es de gran relevancia

para el analisis de las empresas de este tipo.

En segundo lugar, sobre la cultura organizacional se puede decir que es una
orientacion basada en normativas, valores y tradiciones, como sefiala Schein (2018), los
cuales le permiten a una empresa tener un nivel de conexién simultanea y ordenada para el

logro de objetivos comunes.

En tercer lugar, a modo de introduccion, se puede indicar que la innovacion es una
herramienta que se utiliza en el mundo empresarial moderno, que facilita un nivel mas alto de
competitividad, como se puede ver en el Manual de OSLO (2005). Tal es asi que genera mas

posicionamiento de mercado frente a una realidad dificil por causa de la pandemia.

En cuarto lugar, se resalta la importancia de la cultura organizacional como base para
facilitar la innovacién. Ademas, es necesario conocer a fondo como es que la adaptacion de
estas herramientas tecnolégicas de informacién facilita la innovacion para hacer frente a la

competitividad.



Para el desarrollo de la investigacién, se usaron fuentes bibliograficas que explican
distintas teorias, definiciones, modelos, caracteristicas, etc. y se seleccionaron las mas

adecuadas para el desarrollo de la investigacion.

A continuacién, se presentaran los seis capitulos que abordan la investigacion.

El primer capitulo, planteamiento de la investigacion, explica el problema, la pregunta

general, las preguntas especificas, el objetivo general y los objetivos especificos.

El segundo capitulo, marco tedrico, presenta conceptos relacionados a las MYPES del
sector comercio. Asimismo, desarrolla las caracteristicas y la importancia de este tipo de
empresas. Luego, se presentan las definiciones de cultura organizacional, sus caracteristicas
y tipos, para entender con mayor claridad esta variable. Finalmente, se aborda la definicion
de innovacion, la relaciéon que tiene con las MYPES y los modelos que explican la relacion de
cultura organizacional y la innovacion. De este capitulo se selecciona el modelo que vincula a

las dos variables y el que se utiliza para el desarrollo de la metodologia de la investigacion.

El tercer capitulo, marco contextual, muestra el contexto de las MYPES del sector
comercio del Peru a través de los marcos politico, econdmico, normativo, tecnoldgico y social,
y desarrolla la dinamica que tienen las MYPES en el mercado con base a datos y estadisticas.
Luego, se desarrolla el contexto de la cultura organizacional y, por ultimo, se aborda el

desarrollo de la innovacion empresarial en los ultimos afios.

En el cuarto capitulo, metodologia de investigacién, se explica el modelo a utilizar, que,
en este caso, es el modelo de Alvarez y Bernal (2017), segun el cual se pone énfasis en la
innovacion abierta, la misma que muestra efectos en el potencial humano y en los aspectos

éticos de la investigacion.

En el capitulo quinto, se muestran los hallazgos cualitativos de las empresas Daciel
S.A.C., Confecciones B & J E.I.LR.L. e Industrias Orihuela E.I.R.L. antes y después de la
pandemia a nivel de cultura organizacional, estructura organizacional, satisfaccion laboral,

innovacion, herramientas de innovacién y tecnologia de innovacion y comunicacion.



Finalmente, en el sexto capitulo se muestran las conclusiones y las recomendaciones
realizando un contraste con la teoria. Ademas, también se sugieren recomendaciones

relevantes y un resumen de las limitaciones planteadas durante la encuesta.

De esta forma, a través del analisis realizado, se espera que la presente investigacion
permita comprender la situacion y las caracteristicas de la cultura organizacional basada en

una innovacion integral, ambas presentes en las MYPES.



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

En este primer capitulo, se identifica aquella problematica que se va a estudiar y una
vez descritos los detalles de la problematica de estudio, se definen las preguntas y los

objetivos de investigacion.

1. Situacién problematica y enfoque teérico

En el Peru el 99.6% son MYPES vy ello representa el sector empresarial, estas
empresas dan trabajo a un aproximado de 13 millones de personas, de ellos el 77% labora de
forma informal por lo que ello se traduce en solo un 20% de la recaudacion tributaria, el 86%
de ellas son informales, pero ademas de estas estadisticas se muestra que ante esta
precariedad la productividad se ve afectada siendo de nivel bajo segun la opinién del

presidente de la Confiep, Oscar Carpio, del 14 de julio del afio 2022 (Hinojosa et al, 2022).

Las MYPES en el Peru son empresas que otorgan la capacidad mas amplia de empleo,
pero por su tamafio suelen estar en desventaja con empresas transnacionales de mayor
envergadura. No obstante, tienen la ventaja de ser mas flexibles que las empresas grandes.
A partir del crecimiento econdémico, este tipo de empresas empezaron a jugar “un papel muy
importante en la cohesién social debido a su gran capacidad de generacion de empleo, asi
como al rol que tienen como generadoras de riqueza” (Ballina et al. 2015). Asimismo, “este
segmento de empresas contribuye con la disminucion de la pobreza y a incrementar la

prosperidad de las familias “(Molina y Sanchez, 2016).

Esta perspectiva subraya la importancia de las MYPES no solo como motores
econdmicos, sino también como pilares fundamentales para el bienestar social. Al
proporcionar empleo, estas empresas ayudan a estabilizar las comunidades y a distribuir la
rigueza de manera mas equitativa. Ademas, al mejorar las condiciones econémicas de las
familias, se fortalecen las bases para un desarrollo sostenible a largo plazo. Por lo tanto, es
esencial que las politicas econdmicas y sociales fomenten y apoyen el crecimiento de las
MYPES, reconociendo su papel integral en la construcciéon de sociedades mas justas y

présperas.



Ademas de esto, en torno de la importancia de las MYPES, Carranco (2017) menciona
que, a nivel mundial, estas tienen una representacion de mas del 90%, del total de empresas
formales, en Latinoamérica ascendiendo hasta el 97% y en el caso especifico de Peru, acorde
al Ministerio de la Produccion (2020), son quien mayor representacion tienen en el mercado
con un 99.5% del total de empresas formales, siendo 95.2% microempresas, 4.1% pequefas
y 0.2% medianas. Incluso, es importante observar que, dentro de las MYPES, el sector
comercio es el que tienen el mayor porcentaje de participacion, seguido por el sector servicios,
y el resto (14.8%) y esto se observa en la actividad productiva (manufactura, construccion,

agropecuario, mineria y pesca (Gavancho y Selayo, 2022).

Las Mypes tienen gran importancia en la generacion de empreabilidad en el Peru, sin
embargo se sefiala que el bajo nivel de productividad se traduce a su vez en un bajo nivel
agregado de los productos y servicios. Por lo que, se considera que el gobierno deberia poner
esfuerzos en generar programas que acerquen a la tecnologia y la educacién como medio de

generar innovacion en las MYPES (Quispe, 2022).

La mayoria de los estudios se suelen centrar en empresas grandes y medianas, debido
a que estas organizaciones tienen mas recursos y son mas visibles en el mercado (Cuevas y
Garcia, 2019). A pesar de esto, solo pocas investigaciones se han enfocado en analizar la
relacion entre la cultura organizacional y la innovacion en las MYPES, aunque no son tan
comunes como las investigaciones en torno a las grandes y medianas empresas. Estos
estudios, sugieren que la cultura organizacional juega un papel importante en la innovacién
en las MYPES y que, a menudo, estas empresas tienen culturas innovadoras y flexibles

debido a su tamano y estructura organizativa (Mendez, 2022).

Por lo tanto, aunque no hay un porcentaje exacto, se podria decir que el numero de
estudios sobre la relaciéon entre la cultura organizacional y la innovacion en las MYPES es
menor en comparacion con las empresas grandes y medianas, pero sigue siendo un tema de

investigacion relevante y en constante crecimiento.

A estos datos debemos de agregar que, en el contexto de la pandemia del covid-19
hubieron varias MYPES que no sobrevivieron economicamente y tuvieron que dejar de operar
en el mercado. Asi mismo, otras sufrieron cambios, lo que ha incluido entrar en nuevos rubros
en los que no son especialistas, han tenido rotacién y cambio drastico de personal y, por

supuesto, con ello no solo han generado nuevas empresas, sino también nuevos negocios.



Por lo que, la capacidad de flexibilidad de las empresas peruanas ha sido muy importante en
este escenario y ya en un contexto pospandemia se hace necesario evaluar como es que la
innovacién ayuda a las empresas, pero también es necesario medir el nivel de cultura

organizacional ante estos cambios (Mendez, 2022).

En consecuencia, en la pandemia dejaron de existir 450 467 empresas en el afio 2020,
una cantidad mucho mayor a la de 2019 que solo fueron 127 552, previo a la pandemia. Para
el 2021, se crearon un total de 293 506 nuevas MYPES lo que incrementa un aumento del
1.6% en la creacion de MYPES, si bien es cierto ha habido un aumento, es importante evaluar
en cuanto han cambiado, ya que no solo es que hayan cambiado de rubro, sino que también
es importante saber como es que a nivel organizativo las empresas peruanas MYPES estan
disefiadas para soportar esta nueva etapa (COMEX, 2021). Si bien es cierto, en la mayoria
de los casos las empresas corresponden al sector comercio y en especial al sector venta
minorista también hay otras que han entrado en el sector transporte y manufactura (Isidro,
2022).

Sin embargo, pese a su importancia, uno de los principales problemas que afectan a
las MYPES es la mortalidad de este tipo de empresas, existen varios factores por los cuales
una MYPE llega a cerrar. Algunos de estos factores, que causan esta baja productividad son:
la falta de conocimiento de herramientas de gestion, la falta de habilidades gerenciales, falta
de procesos innovadores, la informalidad, la falta de conocimiento en cuanto a herramientas
operacionales, la improvisacion (Ravelo, 2012). Sumado a esto, algunas microempresas no
se preocupan por desarrollar estrategias de planificacion hacia el futuro y trabajan

normalmente por ganancias diarias (Alvarez, 2017).

Respecto a su mortalidad, segun el Ministerio de la Produccion, en el 2014 la
mortalidad anualde todas las empresas en el Peru ascendié a 5,6%. En el caso particular de
las microempresas en conjunto, estas presentaron una tasa de mortalidad de 5,9% en el
mismo ano. Asi mismo, el nivel de ventas de las microempresas fue un factor de analisis de
riesgo, ya que, las MYPES “con ventas entre 0 y 2 unidades impositivas tributarias llegaron a
una tasa de 13,3 %; las que venden entre 3 y 5 UIT una tasa de 5,2%; las que tienen ventas
entre 6 y 13 UIT, una tasa de 4,5 % “(Ministerio de la Produccion, 2020). En otras palabras,
se puede decir que, a menor porcentaje de ingresos es mayor su indice de mortalidad. Esta

situacion se pudo evidenciar con mayor enfasis y a su vez agravarse durante la pandemia,



en donde las MYPES debido a esta crisis tuvieron una disminucién mayor en sus ingresos y
empezaron a cerrar , haciendose cada vez mas necesario estudiar metodos de sustenibilidad

en este tipo de empresas.

Es preciso mencionar que, en la etapa pospandemia existe ahora la modalidad de
teletrabajo, esto ha creado un paradigma en las diferentes teorias empresariales estudiadas
en la historia puesto que este fendmeno no ha existido nunca de manera masiva, por lo que
afecta a la cultura organizacional en los nuevos retos de la comunicacion virtual, desde la
manera de supervisar, coordinar, generar confianza e identidad con los trabajadores, costos,
entre otros aspectos. Ante esta realidad, ahora con el trabajo desde casa, que fue los mas
aplicado en la pandemia; la aplicacion de la modalidad tradicional del sistema presencial y el
sistema semipresencial se pone en tela de juicio los diferentes estilos conocidos de liderazgo
en este nuevo escenario, mas aun ante la necesidad de innovacion, el reto es aun mayor
(Avendario y Quispe, 2022).

Con el fin de entender estos problemas, este trabajo intentara estudiar la parte interna
de este tipo de organizaciones, es decir, entender cdmo se desarrolla la cultura organizacional,
lo cual es importante porque la cultura organizacional toma mucha importancia en él el
crecimiento de las MYPES, segun Alvarez: “La base de una empresa son los individuos que
la conforman y estos son susceptibles a factores emocionales y sociales que pueden llegar a
afectar tanto a la parte social como laboral” (2017, pp 7). Por ello, es importante estudiar la
cultura organizacional para ver el desarrollo de la empresa. En esta linea, existen autores que
comparten sus estudios y sugieren que una buena gestion de cultura organizacional genera
un impacto positivo en estas: como el mejor desarrollo de la organizacion, la mejora del
ambiente laboral o de los procesos y en términos econdmicos que puede generar mayores

ingresos (Arinaitwe, 2006, citado por Avolio et al. 2011).

Por otro lado, se intentara hallar una solucion a estos problemas presentes en las
MYPES, en los factores externos. Es decir, la Innovacién empresarial, esta tomando
importancia en el crecimiento de las MYPES, ya que, segun Cornejo (2009), la innovacion
tiene una continua interaccion con las organizaciones y el entorno en la que estas se
encuentran. Del mismo modo, Carlos Posada, director del Centro de Innovacién de la Camara
de Comercio de Lima (CCL) indicé que “Las organizaciones tienen hoy el reto de innovar, pues
para salir de la crisis econémica mundial se exigen soluciones y respuestas rapidas” (La
Camara, 2021, p. 1).



Estas citas, explicarian la importancia que tiene la innovacion y la cultura
organizacional en el comercio peruano de las MYPES, para asi establecer una estrategia
global en la que estén integrados todos los actores involucrados en la empresa y donde se
concentre una vision de negocio, permitiendo estos ajustes: la implementacion de nuevas
estrategias o bien conceptos comerciales distintos a los anteriormente utilizados para este

tipo de organizaciones.

Esta investigacion busca encontrar como las MYPES desarrollan la innovacion en su
modelo de negocio en un contexto de cambios abruptos, a partir de aspectos culturales.Todo
ello, entorno a los casos de las empresas Daciel S.A.C., Confecciones B & J E.ILR.L. e
Industrias Orihuela E.l.LR.L. las cuales producen y venden sus propios productos. Debido a
estos casos en particular, es importante buscar conocer la relacion de cultura organizacional
y la innovacién, es menester mencionar que debido al aumento en la utilidad que se ve
proyectado en los aportes tecnoldgicos que de la innovacion se desprenden nuevos retos para
el conocimiento en la época pospandemia. Ademas, es importante este aporte para estas
empresas ya que ayudara a encontrar la manera de adaptarse a las nuevas tendencias
cambiantes en el mundo empresarial y tecnolégicas para ir a la par y no sucumbir a la

pandemia incluso duplicando sus ingresos.

Esta investigacion busca superar la brecha de conocimiento entorno a cultura
organizacional para promover la innovaciéon en empresas que desean mejorar sus procesos
y crecer en el rubro comercial de la produccion y ventas. Muchas empresas no conocen las
ventajas de tener una cultura de apertura de cambio dentro de su organizacion vy, por lo tanto,
no apuestan en el mejoramiento de este indicador, lo que conlleva a no innovar en los disefios
de los productos, ni en los mecanismos modernos de venta y distribucion. Asi mismo, no
apuestan en la inversion de capital humano para conocer de estos mecanismos, lo que
provoca una mortalidad rapida de estas MYPES, que bien podrian evitarse con el

mejoramiento a nivel organizacional.



2. Objetivos y preguntas de investigacion

2.1. Objetivo general

Explorar la relacién entre la cultura organizacional y la innovacién de procesos en las
MYPES:

Daciel S.A.C., Confecciones B & J E.l.R.L. e Industrias Orihuela E.|.R.L en el contexto
de la pandemia.

2.2. Objetivos especificos

Analizar las caracteristicas de la cultura organizacional de las MYPES propuestas, de
acuerdo con la literatura, y cdmo estas empresas generan innovacién en sus procesos en

base a las caracteristicas de la cultura organizacional de cada empresa.

Comparar las caracteristicas de la cultura organizacional de las empresas Daciel
S.A.C., Confecciones B & J E.Il.R.L. e Industrias Orihuela E.l.R.L. y sus niveles de innovacién

de procesos en un contexto de pre pandemia.

Comparar las caracteristicas de la cultura organizacional de las empresas Daciel
S.A.C., Confecciones B & J E.Il.R.L. e Industrias Orihuela E.I.R.L. y sus niveles de innovacién

de procesos en un contexto de pospandemia.

2.3. Pregunta general

¢ Cual es la relacion entre la cultura organizacional y la innovacion de procesos en las
MYPES Daciel S.A.C., Confecciones B & J E.I.R.L. e Industrias Orihuela E.I.R.L.?

2.4. Preguntas especificas

¢ Segun la literatura, cuales son las caracteristicas de la cultura organizacional de las
MYPES propuestas? Y 4 cémo estas empresas generan innovacion en sus procesos teniendo

como base a las caracteristicas de la cultura organizacional de cada empresa?



¢ Cuales son las principales diferencias y similitudes en las caracteristicas de la cultura
organizacional de Daciel S.A.C., Confecciones B & J E.[.R.L. e Industrias Orihuela E.I.R.L. en
un contexto prepandemia? y ¢Cuales son los niveles de innovacion de procesos de cada

empresa en un contexto de prepandemia?

¢ Cuales son las principales diferencias y similitudes en las caracteristicas de la cultura
organizacional de Daciel S.A.C., Confecciones B & J E.[.R.L. e Industrias Orihuela E.I.R.L. en
un contexto pospandemia? y ¢Cuales son los niveles de innovacion de procesos de cada

empresa en un contexto de pospandemia?

3. Justificacion

El aporte particular de la investigacion es conocer como la teoria de la cultura
organizacional, ayudan a explicar el comportamiento innovador en contexto de cambios
abruptos como el de la pandemia. Es por esta razon, que se escogio a estas MYPES : Daciel
S.A.C., Confecciones B & J E.l.LR.L. e Industrias Orihuela E.Il.R.L., que han afrontado un
contexto la pandemia mediante cambios en su modelo de negocio, en algunos casos
innovador y en ptrso no llevaron a cabo ningun cambio.Para asi, contrastar y encontrar

respuestas a estas preguntas.

Con esta investigacion, se pretende mostrar cémo el hecho de que no se suele innovar
dentro de las pequefias empresas, conlleva a problemas que no les permiten sobrellevar
nuevos retos que trae el mercado actual. Es asi, como en el presente trabajo de investigacion
se propone que una cultura basada en innovacién seria una via de escape que solucionaria

estos problemas e incluso permitiria que este tipo de empresas crezcan y evolucionen.

La eleccidon de llevar a cabo una tesis centrada en la cultura organizacional y su
influencia en la innovacién en las MYPES peruanas es de vital importancia en el panorama
actual. Las MYPES desempefan un papel fundamental en la economia peruana,
constituyendo una parte significativa del tejido empresarial del pais. La relacién entre cultura
organizacional e innovacion se presenta como un tema particularmente relevante debido a

varios factores clave.
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Contribucién al conocimiento académico y empresarial: A pesar de su importancia,
existe una carencia de investigaciones detalladas sobre la cultura organizacional y su impacto
en la innovaciéon en el contexto especifico de las MYPES peruanas. Esta tesis tendria el
potencial de llenar este vacio en la literatura académica y proporcionar a las MYPES
herramientas conceptuales y practicas para mejorar su cultura organizacional y, por ende, su

capacidad de innovacion.

Potenciacion del desarrollo empresarial: La innovacion es esencial para la
supervivencia y el crecimiento a largo plazo de las MYPES. Al comprender como la cultura
organizacional influye en la capacidad de innovacion, los empresarios y lideres podran
adoptar estrategias especificas para fomentar un entorno interno que promueva la creatividad,

la colaboracién y la experimentacion, elementos cruciales para la innovacion exitosa.

Contexto socioecondmico peruano: La cultura y la economia de Peru tienen
caracteristicas unicas que influyen en la forma en que las empresas operan. Explorar como la
cultura organizacional en el entorno peruano puede ser un factor determinante en la adopcién
de practicas innovadoras brindaria una perspectiva mas completa para abordar los desafios

y oportunidades que enfrentan las MYPES en este pais.

Politicas de fomento a la innovacion: El gobierno peruano y otras organizaciones
estan implementando politicas y programas para impulsar la innovacion en el pais. Una tesis
que demuestre como la cultura organizacional orientada a la innovacion sirve de apoyo para
la sostenibilidad de una MYPE puede proporcionar informacion valiosa para disefiar politicas

mas efectivas y adaptadas a las necesidades de las MYPES.

Desarrollo sostenible y competitividad: La innovacién no solo beneficia a las
empresas, sino también a la sociedad en general al impulsar el desarrollo econémico y social.
Las MYPES peruanas que pueden innovar de manera efectiva estan mejor posicionadas para

competir en mercados cambiantes y contribuir al crecimiento sostenible del pais.

En resumen, una tesis que analice la relacion entre la cultura organizacional y la
innovacioén en las MYPES peruanas tendria un impacto significativo en el ambito académico
y empresarial. Proporcionaria una comprensién mas profunda de los factores que influyen en

la capacidad de innovacién de estas empresas, permitiendo asi el disefio de estrategias mas
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efectivas para mejorar su cultura organizacional y fomentar la innovacion en beneficio de la

economia peruana en su conjunto.

De esta manera, sobre la base de datos de ComexPeru, se puede considerar que
nuestro pais es uno de los paises con mayor cantidad de emprendimientos en el mundo. Del
mismo modo, si analizamos estas cifras, las MYPES representan alrededor del 96% del total
de empresas en todo el Peru (ComexPeru, 2021).Es decir, su aporte a la economia es de gran
relevancia. Asi mismo, las MYPES representan el 43% de la Poblacion Econdmicamente
Activa — PEA (ComexPeru, 2021), aportando el 24% al PBI nacional (Produce, 2018). Es
entonces por su importancia en la economia del pais, que se hace necesario su estudio para

analizar los diversos factores que limitan su desarrollo en el mercado.

De esta manera, se puede observar en un estudio llevado a cabo por Avolio y otros
(2011), se identifican diversos factores que limitan el crecimiento empresarial, agrupandolos
en distintas categorias. Entre los factores mas comunes observados en las empresas
analizadas se destacan la gestion de recursos humanos, el acceso a la tecnologia e

innovacion, la informalidad y, finalmente, la motivacion de terceros.

Sin embargo, el objeto de estudio de esta investigacion estara centrado en tres
limitaciones centrales: el capital humano, la innovacién y la relacién entre ambos factores. Tal
es asi que, por un lado, tendremos autores que al igual que Collis y Montgomery (2008)

afirman que, “ uno de los aspectos mas destacados para el éxito empresarial son las
capacidades y conocimientos que tiene el capital humano de la organizacion y esto conlleva
a una mayor eficiencia, y mayor productividad de los colaboradores.” El énfasis en el capital

humano destaca la importancia de invertir en la formacion y desarrollo de los empleados.

Al mejorar las habilidades y conocimientos de los trabajadores, las empresas no solo
aumentan su competitividad, sino que también fomentan un ambiente de innovacién. La
relacion entre capital humano e innovacion es, por tanto, bidireccional: un equipo bien
capacitado puede generar nuevas ideas y procesos innovadores, mientras que un entorno

que valora la innovacioén atrae y retiene talento cualificado.

Ademas, esta perspectiva resalta la necesidad de integrar estrategias de gestién del
talento con politicas de innovacion. No basta con tener empleados capacitados si no se les

proporciona un entorno que promueva y recompense la creatividad y la toma de riesgos. Por
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lo tanto, las empresas deben adoptar un enfoque holistico que reconozca la interdependencia
entre el capital humano y la innovacion, asegurando asi un crecimiento sostenible y un éxito

a largo plazo.

Del mismo modo, a nivel teérico vamos a conocer, el modelo de Alvarez y Bernal
(2017), el cual funciona en el ambito de las MYPES peruanas mediante la gestion de la
informacion, manejo de mineria de datos, tratamiento de datos mediante una data, uso de las
tecnologias de la informacion, comunicacion, almacenamiento y transferencia de la
informacion. Ademas, en el nivel académico, es preciso conocer como un mayor aporte en el
reforzamiento en el capital humano como es la relaciéon organizacion en el manejo de activos
intangibles, reforzamiento humano, inversion en capital intelectual y la identificacion de
procesos para la explotacion de conocimientos. A nivel social, se aportara demostrando que
un cambio de mentalidad mejora a la propension a innovar, ello es una herramienta importante
para las empresas peruanas porque la innovacion descubre nuevas opciones de mejora y es
una ventaja competitiva lo que hace a las empresas mas fuertes y atractivas en su medio

social en la que se desarrollan (Rubio y Sanchez, 2002).

Por su parte, en cuanto a Cultura organizacional de las MYPES en el Peru, segun
cifras de Comexperu en 2021, el 87.1% de sus trabajadores no se encontraba afiliado a ningun
sistema pensionario tan solo 1.7% contaba con un seguro social (cifra similar a la registrada
en 2020) (ComexPeru, 2021).

Es asi como, las condiciones en las que estos empleados trabajan resultan algo
preocupante, ya que deberiamos tener en cuenta que el capital humano es un factor

determinante en productividad de las MYPES del pais.

En cuanto a la innovacion en las MYPES, una de las barreras que gana cada vez mas
importancia es contar con herramientas tecnoldgicas que aseguren un buen funcionamiento

del aparato logistico en este tipo de empresas.

Segun ComexPeru, en una encuesta encargada de medir el conocimiento, la
necesidad y el uso de las principales tecnologias identificadas en los procesos logisticos de
América Latina y el mundo las MYPES muestran resultados muy bajos y totalmente opuestos
a los de las empresas grandes que tienen indices cercanos o mayores al 30% (ComexPeru,
2021).
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Asi mismo, estas empresas no cuentan con tecnologias de rastreo, y seguimiento de
pedidos y vehiculos, las cuales claramente mejorarian la calidad de la entrega de sus

productos, al igual que los tiempos (ComexPeru, 2021).

De esta manera, observamos que se encuentran estancadas en procesos
tecnolégicos, de cierta forma porque llevan a cabo procesos de manera tradicional. Esta
situacion representa la principal barrera tecnolégica de las MYPES, lo que les impide trabajar
de forma eficiente. Finalmente, si logramos que estas empresas tengan estandares
aceptables en términos de calidad y tiempo al momento de entregar bienes y servicios a la

poblacion podriamos impulsar el crecimiento de este tipo de empresas.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

En este capitulo, presentamos la base conceptual de esta investigacién citando una
serie de autores que han profundizado estas teorias de las variables tanto de la cultura
organizacional y la innovacion integral, esta fundamentado en conceptos, tipos, posturas,
datos, caracteristicas, ademas de las dimensiones lo cual nos daran una idea mas profunda

de estos criterios.

1. Marco de referencia tedrico

En esta parte de la investigacion, mostraremos estudios anteriores de otros autores a
modo de antecedentes que han abordado el tema en cuestiébn y seran necesarios sus
resultados para la comparacién de analisis de resultados frente a lo que nosotros
encontremos. Ademas, analizaremos una serie de conceptos que nos lleven a entender con

mas detalles criterios sobre las teorias que sustentan este tema.

1.1 Estudios previos

1.1.1. Investigaciones internacionales.

En el articulo“Pensamiento de disefio y cultura organizacional: una revision y un marco
para futuras investigaciones” de la revista “Gestion”, publicado en la revista "Gestién", se
realizé una investigacién que examina la relacion entre la practica del pensamiento de disefio
y el desarrollo de la cultura organizacional. A través de esta revision, se identifica como el uso
de herramientas especificas del pensamiento de disefio contribuye al desarrollo de culturas
organizacionales especificas y viceversa. Se concluye que el empleo de estas herramientas
genera experiencias emocionales y artefactos fisicos que ayudan a los usuarios a comprender
por qué y como ciertas culturas apoyan el uso efectivo de herramientas especificas. Los
resultados de la revision sugieren que la naturaleza experiencial de las herramientas y culturas
de pensamiento de disefo, es decir, que requieren la participacion activa de las personas en
el trabajo practico, les permite complementarse mutuamente. Basandose en esta perspectiva,

se desarrollé un marco general. (Elsbach y Stigliani ,2018).

En una investigacion en México denominada “Habilidad de innovacion en los
colaboradores de las MYPES” tuvieron como objetivo cuantificar el nivel de habilidad de las

MYPES en la ciudad de México, utiliza el instrumento de escala de indicadores generales de
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habilidades de innovacion conocido como IGHII. Fue un estudio exploratorio, confirmatorio
que se comprueba con la varianza y el nivel de significancia de correlacion. Tuvo como
resultado, que la prueba IGHHI es mas alta en desempefio en empleados que afos anteriores
concluyendo que el desempefo innovador aumenta la produccion de la empresa. (Neme et
al. ,2022).

En “El efecto de la gestion del conocimiento, la cultura organizacional y el aprendizaje
organizacional en la innovacion en la industria automotriz” tuvieron como objetivo examinar
los efectos directos e indirectos de la cultura organizacional con la gestién de conocimiento
en temas de innovacion. Fue un estudio de cualitativo, descriptivo, no experimental de corte
transversal, utiliz6 como instrumento a la encuesta en 279 empresas que suministran piezas
de automoviles en Iran, tuvo como resultado que en la mayoria de las empresas la cultura
organizacional si influye en la innovacion ademas mejora el aprendizaje organizacional.
Llegando a la conclusion de que el aprendizaje juega un papel importante en la innovacion
como manera de medidora en esta relacién, sin embargo, la gestion de conocimiento no ha

sido considerada como importante en este caso. (Abdi et al. 2018).

1.1.2. Investigaciones nacionales.

En la investigacion de la Universidad Nacional de Canete que lleva de nombre “Modelo
de transformacién digital para el desarrollo de empresas turisticas” tuvo como objetivo
proponer un modelo para adaptacion de transformacion digital en el rubro turistico, utilizé un
cuestionario a veinte directivos, fue un estudio con un 95 % de fiabilidad de gestién de clientes,
competencia y estrategias de innovacion en MYPES, fue un estudio descriptivo de corte
transversal. Tuvo como resultados que el 45% sefala que rara veces tienen registros de datos
actualizados de datos sobre los clientes, el 35% sefiala que si evalia modelos de negocios
sobre temas de competencia, el 35% muy pocas veces utiliza los modelos de negocios,
llegando a la conclusion que las empresas tienen un nivel de gestion sobre los datos para un
uso posterior sobre la inversién de recursos en la innovacion de modelo de negocio y
necesitan contar con profesionales tecnoldgicos para reinventar los procesos de las MYPES

(Pumaleque et al.2021).

Asi mismo, realizaron un estudio que se denomindé “Modelo de transformacion digital
para el desarrollo de empresas turisticas”, el cual tuvo como objetivo evaluar la propuesta de

negocios para transformar digitalmente el desarrollo en empresas del rubro de turismo. Fue
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un estudio descriptivo de corte transversal, cuantitativo, que utiliz6 como instrumento la
encuesta, la cual estuvo dirigida a 20 directivos con un nivel de 95 % de fiabilidad que relaciona
la gestidn de clientes, la competencia y estrategias, el 35 % sefala que la innovacion ha sido
positiva dentro de la transformacion digital para desarrollar en el rubro turistico, llegando a la
conclusion que las empresas deben de invertir en recursos de innovacion tecnoldgica

(Pacheco et al. 2021)

Por otro lado,realizaron una investigacion que se denominé “Relacion entre innovacion
organizacional y el desempefio organizacional de las Mypes de confecciones de Gamarra
2020”. El estudio tuvo como objetivo, determinar el nivel de relacion entre innovacién
organizacional y el desempeno organizacional de MYPES en el Peru dentro del emporio de
Gamarra en el ano 2020, fue una investigacion correlativa de corte transversal cuantitativa,
no experimental, tuvo como resultados que el nivel de correlacion de Spearman de r= 0.706;
p= 0.00 menor que 0.5, por tanto, las variables se relacionan entre si. Concluyendo que la
innovacién organizacional genera un aumento en las estrategias corporativas, practicas de
gestion, nuevas formas de marketing y ventas lo cual hace mas sdlida a la organizacion(

Bernardo y Leyva, 2020).

2. Conceptos y caracteristicas

En la presente seccion, se aborda: los conceptos, caracteristicas e importancia de las
variables a estudiar en la investigacién. En primer lugar, se explica los conceptos que
diferentes autores plantean acerca de las MYPE y su definicion. Asi mismo, se estudia la
importancia que la MYPE tiene en el pais y las caracteristicas correspondientes de este tipo

de empresas.

En segundo lugar, se explica la cultura organizacional, presentando las definiciones
con base a ciertos autores, se utilizan modelos y teorias para definir los tipos de culturas

existentes, asi como el modelo elegido para el desarrollo de este trabajo y sus caracteristicas.
Por ultimo, se explica a detalle la definicién de la innovacién y con base a los estudios

investigados, se define la capacidad de innovacion que tienen las MYPES vy la relacion con su

cultura organizacional.
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2.1. Definicion de las MYPES.

Existen distintas definiciones para explicar qué es una MYPE, pueden considerarse
como micro y pequefias empresas. Estas nacen de la idea de emprender de las personas que
se quieren involucrar en el mundo empresarial (Gomero, 2016). Es decir, esta se origina de
las necesidades de los individuos para tener una fuente de ingresos, ya sea para subsistir o
para emprender. En términos legales, se dice lo siguiente: “La micro y pequefia empresa es
la unidad econdémica constituida por una persona natural o juridica bajo cualquier forma de
organizacion o gestion, y realizan actividades de produccion, extracciéon, comercio,

transformacion y prestacion de servicios” (Ley 28015, Art, 2).

Una vez visto estos dos conceptos de MYPES, es importante mencionar que la labor
y la relevancia de las MYPES resulta de gran valor en la economia de cualquier pais, ya que
sin importar el sector en el que participe, permite la generacion de empleo y favorece el
desarrollo econémico. Segun Okpara y Wynn (2007), en términos econdmicos, el crecimiento
de una MYPE genera mas empleo, debido a que el aumento de la demanda requiere mayor
mano de obra, Ademas el aumento de ventas afecta directamente al producto bruto interno,

debido a que este incremento generara mas beneficios a la organizacion.

De acuerdo con Carranco (2017), las MYPES representan méas del 90% del total de
las empresas a nivel mundial y en el caso de Latinoamérica, esta representacion asciende a
un 97%. En el Peru, las MYPES son el segmento empresarial que tiene mas participacion en
el pais, segun el Ministerio de la Produccion estas ocupan el 99.5% del total de empresas
formales, siendo 95.2% microempresas, 4.1% pequefia y 0.2% mediana. El sector comercio
tiene el mayor porcentaje, seguido por el sector servicios con un 85.2% de participacion, y el
resto (14.8%) se observa en la actividad productiva (manufactura, construccion, agropecuario,

mineria y pesca) (Ministerio de la Produccién, 2020).

Como se puede apreciar la mayoria de las MYPES Son del sector comercio, el cual
abarca la actividad socioeconémica de comprar y vender bienes, ya sea para su
transformacion, uso o reventa. Las actividades comerciales implican el intercambio de bienes
y servicios a través de un mercader o comerciante. Un comerciante es alguien que se dedica
regularmente al comercio, como ocurre en las sociedades mercantiles. (SCIAN, 2002). En

base a lo mencionado, se puede decir que la mayoria de MYPES, son las micro o pequefas
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empresas que tienen como rubro de negocio la compra y venta de bienes, como las pequefias

tiendas de ropa o una jugueteria.

Siguiendo con las caracteristicas de la MYPES, a nivel legal este tipo de empresas
deben cumplir con ciertas caracteristicas: “El numero de trabajadores: las microempresas
tienen de uno a diez trabajadores en cambio, la pequefia empresa de uno a cincuenta
trabajadores, su jornada laboral va de las 40 a 60 horas por lo general” (Articulo 3 de la Ley
N.° 30056).

Respecto a sus ventas, la microempresa puede alcanzar hasta 150 UIT al afo,
mientras la pequefia empresa de 150 a 1700 UIT afio (Castillo, 2005). Esto quiere decir que
la microempresa tiene un porcentaje de ingresos menor, que es aproximadamente de S/
660,000 a S/ 690,000, a diferencia de la pequefia que es mucho mas. La informalidad también
es un factor que afecta a las MYPES. El 85% de las MYPES son informales, mientras el 39%
cuenta solo con un producto financiero formal y solo el 28% cuenta con métodos de ahorro

formal (ComexPeru, 2019).

Otra caracteristica importante de las MYPES es la tasa de mortalidad que estas tienen,
debido a diversos factores que conllevan a que estas dejen de funcionar. La tabla 1, adaptada
por Alva (2017), analiza los principales factores que afectan la mortalidad de las PYME, como,
por ejemplo; la edad del gestor, la educacion, la experiencia, la falta de capacitacion, la falta
de planificacion, los clientes o falta de estos, los competidores, geografia, control e

informacion financiera, fuerza laboral y el contexto en el que estas empresas se encuentran.
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Tabla 1: Factores determinantes del fracaso empresarial y sus ponderados
FACTORES DEFACTORES FACTORES EXTERNOS
GESTION

FINANCIEROS

Demora en pagos de
material

Fluctuacion de precios

Cierre y clientes costos de
construccion

Falta de experiencia
acerca del nuevo
mercado

Bajo margen de ganancia
debido a la competencia

Politica de los contratos

Falta de apertura a las
exigencias del nuevo
mercado

Dependencia de los altog
intereses

y el pago de importacion

Limitaciones en la linea de trabajo

Falta de introduccion de
nuevas técnicas

Contratos ganados al preciq
mas bajo

Mal clima en gestion de proyectos

Reemplazo aleatorio de
personal

Caida en

la

economia nacional

Desastres naturales

Falta de uso o6ptimo d¢
un nuevo sistema

Fluctuacion de precios

Tipos de pagos aleatorios.

Fraude interno

Gestion no adecuada del flujq
de caja

Falta de asesoramiento

Falta de capital competente
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Factores determinantes del fracaso empresarial y sus ponderados continuacion:

Practicas de contratacion Control de costo y uso de
sin un optimo filtro. equipos

Falta de desarrollo en |[Evaluacién anual de ganancias [Mala gestion a medida que la
innovacion. empresa crece

Una sola persona gMal manejo de cambio en las
cargo de las deccionesordenes de pago
importantes.

Intromision del duefio  [Monopolio

Problemas internos de I3 Insuficientes proyectos
empresa ganados

Organizacion de la Desperdicios materiales
empresa

Compromiso

Sistema de control

Cambio en el tipo de
trabajo

Asignacion de lider de
proyecto en sitio

Reaccion al cambio

Incremento del numero
de proyectos

Reclamos

Cambio de trabajo de
publico a privado

viceversa

21



Se observa, que la mayoria de los factores son internos y pueden relacionarse con la
cultura organizacional, como la experiencia del gestor. Las MYPES al ser micro y pequefias
empresas tienen la facilidad de funcionar en cualquier rubro, como textil, agrario, comercial,
entre otros y tienen una gran relevancia en el desarrollo socioeconomico de los paises debido
al alto impacto que genera en su desarrollo; desde el emprendimiento, pequefios empresarios
que van generando empleo y logran sostener la economia local. Sin embargo, una
caracteristica negativa que tienen es la alta tasa de mortalidad en algunos casos debido a la
cultura organizacional o bien la ausencia de esta, es por esto que en el siguiente apartado se
definira la cultura organizacional y su relacion con las MYPES, con un especial enfoque en el

sector comercio.

2.2. Enfoques sobre cultura organizacional.

Existen distintas definiciones en torno a la cultura organizacional, se ha descrito a la
cultura como una suma de los valores, principios, tradiciones y la manera de hacer las cosas
que afectan en la forma que se desarrollan o actiuan los miembros de una organizacién
(Segredo y All, 2016, p. 93). En otras palabras, la cultura organizacional es reflejada como la
suma total de todas las ideas, personalidades y actitudes individuales que componen la fuerza
laboral.

Siguiendo con las definiciones de cultura organizacional, estas siempre tienden a tener
una definicién por parte interna de la empresa. Sin embargo, segun Rodriguez (2009), “la
cultura se forma por referencias, creencias y sistemas, en otras palabras, la cultura viene del
exterior’. Una definicion mas formal de la cultura organizacional es que constituye a un grupo
de politicas institucionales, valores corporativos, tradiciones, comportamientos, supuestos y
creencias que se manifiestan a diario; Asi como el comportamiento de los actos que sirven
como marco referencial compartido de la organizacion y que impactan en sus resultados de

manera positiva o negativa (Baldedn 2019, pag. 9).

Segredo y All. (2016) dicen, en su texto, que los elementos basicos de la cultura
organizacional son, el conjunto de valores y creencias, los valores son afirmaciones acerca
de lo que esta bien o mal en una organizacion; La cultura compartida, la cultura debe ser
compartida por todos los miembros de la organizacion; Imagen integrada, la identidad de la

empresa y Fendmeno persistente, que significa que la cultura es resistente al cambio.
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Por otro lado, segun Chiavenato (2000), la cultura organizacional se define como:

Aquella variable que influye de forma sustancial, internamente en una organizacion,
desde el punto de vista de diferenciacion, innovacién y adaptacion. La diferencia es que con
la adaptacion se piensa en corto plazo mientras que con la innovacién se da ideas a futuro

para un mejor funcionamiento a largo plazo.

Entonces, se puede concluir que los autores plantean la definicion de cultura desde
distintos puntos de vista; Sin embargo, la mayoria concuerda que la cultura tiene de base los
valores y creencias. Para la investigacion, se ha elegido la definicién que brinda Baledén, que
explica que la cultura organizacional constituye un grupo de politicas institucionales, valores
corporativos, tradiciones, comportamientos, supuestos y creencias que se manifiestan a
diario, se eligid esta postura debido a que es una definicion mas especifica y que presenta
importantes variables de la cultura, Asimismo, para entender mas la variable de cultura

organizacional en el siguiente parrafo se explicaran las caracteristicas que la cultura tiene.

2.2.1. Caracteristicas de la cultura organizacional.

Para describir las caracteristicas de la cultura organizacional, en este apartado segun
el modelo de Robbins (2010), se propone las 7 caracteristicas mas importantes para una
empresa y se menciona que son estas las que, al ser combinadas, le otorgan la esencia total

a la cultura organizacional en una empresa:

En primer lugar, se encuentra “orientacion a los equipos”; el nivel de responsabilidad,
motivacién e independencia para ejercer la iniciativa que las personas tienen en la
organizacion; en segundo lugar, la cultura organizacional incluye una caracteristica
denominada “minuciosidad”, que se refiere al grado de normas y reglas para la supervision y
el control; en tercer lugar, esta la “orientacion a las personas”, que es el grado de ayuda y
amabilidad que los gerentes muestran hacia sus empleados; en cuarto lugar, la “identidad”,
que es el nivel con el que los miembros se identifican con la organizacion en su conjunto; en
quinto lugar, la “orientacion a los resultados”, que es la recompensa que reciben los
empleados por su trabajo realizado; en sexto lugar, la “tolerancia al conflicto”, que es el grado
de conflictos presentes en las organizaciones y cédmo se manejan; y, por ultimo, la teoria
menciona la “innovacién y correr riesgos”, que es el grado en el que se fomenta que los

empleados tomen riesgos y sean innovadores.
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Por otro lado, Baleddn (2019), en su tesis, incorpora a Judge en el modelo de Robbins
(2004), y explica otros elementos que son importantes para definir las caracteristicas de una
cultura organizacional, estos son la Innovacion y asuncion riesgos, la atencion al cliente;
donde el empleador espera que sus trabajadores actuen de una forma apropiada; la
orientacion a los resultados, la orientacion hacia las personas, la orientacién hacia el equipo
y la energia. Esta caracteristica, demuestra la energia y competitividad que tienen los que
conforman la organizacion. Y, por ultimo, la estabilidad. En esta caracteristica, se demuestra
el grado de las actividades organizacionales que tienen las MYPES donde prefieren el

mantenimiento de su posicion en lugar de apuntar al crecimiento (Baledén, 2019).

Por otro lado, Schein (2018) es uno de los tedricos mas influyentes en el campo de la
cultura organizacional y ha propuesto varias caracteristicas que definen la cultura de una
organizacion. Algunas de las principales caracteristicas que Schein (2018) ha identificado

incluyen:

Artefactos: Estos son los elementos tangibles y visibles de la cultura, como la

arquitectura, el disefio de oficinas, los uniformes y las politicas de la empresa.

Valores compartidos: Estos son los valores y creencias comunes que comparten los

miembros de la organizacion, como la ética de trabajo, la honestidad y la colaboracion.

Presunciones basicas: Estas son las suposiciones inconscientes que los miembros
de la organizacion tienen acerca de su entorno, como los prejuicios, las creencias y los

estereotipos.

Sistemas de comportamiento: Estos son los comportamientos que se fomentan y se

refuerzan en la organizacién, como la puntualidad, la responsabilidad y la eficiencia.

Sistemas de comunicaciéon: Estos son los medios por los cuales se comparte

informacion en la organizacién, como los boletines, las reuniones y los informes.

Sistemas de recompensa: Estos son los sistemas de incentivos y recompensas que
se utilizan para motivar a los miembros de la organizacién, como los bonos, las promociones

y los reconocimientos.
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2.2.2. Tipos de cultura organizacional.

Existen diferentes maneras de describir los tipos de cultura organizacional, todo
depende del punto de vista con el que se la defina, hay muchas teorias acerca de este tema.
En la presente seccion, se analizaran las tres que se consideran las mas utilizadas en los

estudios de investigacion.

En primer lugar, esta la teoria de Denison (2020), en cuyo libro, el autor examina la
relacion entre la cultura organizacional y el liderazgo, y como influyen en el desempefio de la
empresa. El autor presenta un modelo de cultura organizacional que se enfoca en cuatro

dimensiones: Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Mision.

Estas dimensiones se utilizan para evaluar la cultura organizacional y ofrecen un
marco para el desarrollo de una cultura organizacional saludable y efectiva. El libro también
discute como los lideres pueden fomentar una cultura de innovacién en su organizacion y
cémo pueden medir el éxito de su cultura organizacional. En primer lugar, el involucramiento;
se refiere a la participacion de los empleados en la organizacién y en su trabajo. Las empresas
con una alta puntuacién en esta dimension suelen tener empleados comprometidos y

motivados, que se sienten parte de la organizacion y estan dispuestos a trabajar en equipo.

En segundo lugar, consistencia, se refiere a la estabilidad y uniformidad de las
practicas y procedimientos de la organizacion. Las empresas con una alta puntuacion en esta
dimensién tienden a tener procesos bien definidos y una cultura de cumplimiento de normas
y reglas; en tercer lugar; Adaptabilidad: se refiere a la capacidad de la organizacion para
responder al cambio y a los desafios externos. Las empresas con una alta puntuacion en esta

dimensién suelen ser innovadoras, flexibles y dispuestas a tomar riesgos.

Por ultimo, mision, se refiere a la claridad y coherencia de la vision, la misién y los
valores de la organizacion. Las empresas con una alta puntuacion en esta dimension suelen
tener una fuerte orientacion hacia objetivos, una clara identidad organizacional y un enfoque

en el propdsito de la empresa.

Es importante destacar que estas dimensiones no son mutuamente excluyentes y que

una organizacion puede tener caracteristicas de dos o mas dimensiones al mismo tiempo.
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Ademas, estas dimensiones se interrelacionan y pueden influir en el desempefio de la

empresa de manera compleja.

En segundo lugar, Cameron y Quinn (2005) presentan el "marco de valores en
competencia” para entender los diferentes tipos de cultura organizacional. Los autores
identifican cuatro tipos de cultura organizacional: Clan, Adhocracia, Mercado y Jerarquia, cada
uno con diferentes valores y caracteristicas. El libro ofrece herramientas y técnicas para
diagnosticar la cultura organizacional de una empresa y proporciona estrategias para

cambiarla.

Clan: una cultura organizacional en la que se valora la colaboracion, la participacion y
la comunicacion abierta. Los empleados se sienten como una familia y se enfocan en

satisfacer las necesidades de los clientes y del equipo.
Esta cultura se enfoca en la estabilidad y la continuidad a largo plazo.

Adhocracia: una cultura organizacional en la que se valora la innovacion, la
creatividad y la adaptabilidad. Los empleados tienen libertad para experimentar y probar
nuevas ideas, y se enfocan en resolver problemas complejos y desafiantes. Esta cultura se

enfoca en la creacion de nuevas oportunidades y el cambio constante.

Mercado: una cultura organizacional en la que se valora la competencia, el logro y los
resultados. Los empleados se enfocan en la productividad, la eficiencia y la rentabilidad, y se
sienten motivados por las recompensas y los incentivos. Esta cultura se enfoca en la

competencia externa y en superar a la competencia.

Jerarquia: una cultura organizacional en la que se valora el control, la estabilidad y la
eficiencia. Los empleados se enfocan en seguir reglas y procedimientos claros, y en cumplir
con los objetivos establecidos. Esta cultura se enfoca en la eficiencia y la estabilidad a largo

plazo.
Es importante destacar que estos tipos de cultura organizacional no son mutuamente

excluyentes y que una organizacion puede tener caracteristicas de dos o mas tipos de cultura

al mismo tiempo.
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Por ultimo, la teoria desarrollada por Quinn y McGrath (1985; en Park y Kim, 2009) se
basa en el “Competing Values Approach”, para crear lo que denominan “Instrumento para la
valoracion de la cultura organizacional” el cual distingue cuatro tipos de culturas, la cultura
consensual, la cultura del desarrollo, la cultura jerarquica y la cultura racional, basicamente
parten de la teoria explicada en el parrafo anterior pero con algunos elementos adicionales,
la cultura consensual se enfoca en lo interno de la organizacion, especialmente en sus
trabajadores (empresas generalmente familiares), la cultura del desarrollo se centra en los
factores externos y trata de ser innovadora, la cultura racional también se centra en el exterior
pero buscan un control interno, los resultados y estabilidad, y la de jerarquia se centra en los

procesos internos buscando una cultura estable.

2.2.3. La cultura organizacional de las MYPES del sector comercial.

El sector comercial tiene nuevos retos y oportunidades debido al cambio que ha tenido
el mercado con el tiempo (Ramirez y Ampudia, 2018). Por ello, existen nuevos factores a

estudiar para poder entender los aspectos que han cambiado en el sector.

Para Ortiz y Arredondo (2014), estos factores son el perfil del administrador, vinculos
de colaboracién, conocimiento del mercado, la innovacion, tecnologia y gestion administrativa.
Es asi, que, si las empresas del sector comercial se enfocan y basan sus actividades teniendo

como base estos factores, se van a adaptar al cambio.

Debido al tamafio de las MYPES, esta no tiene grandes areas, y es por esto por lo que
la responsabilidad del desarrollo organizacional recae en el area administrativa la cual en su

mayoria son los mismos duefios. Alvarez (2017) indica, que:

“En otras palabras, los duefos de la empresa cumplen muchas funciones y son
encargados de tomar la mayoria de las decisiones, esto también conlleva a impartir su cultura

organizacional con sus trabajadores.”

Dentro de las empresas del sector comercio se pueden encontrar distintas formas de
impartir la cultura. Segun Robbins y Judge (2004), esta puede ser débil o fuerte, las culturas
fuertes se caracterizan porque los valores centrales de la organizacion se toman con mas

firmeza y cuanto mas sean los miembros que acepten los valores y mayor su adhesion a ellos,
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mas fuerte sera la cultura, Por otro lado, una cultura débil, es una que se centra solo en
produccion y deja a los otros elementos de lado, no existe una buena gestién y con un

ambiente laboral malo.

En las MYPES peruanas se puede encontrar estos dos tipos de cultura y vinculando
este punto con las caracteristicas de las MYPES, tener una cultura organizacional débil puede
ser uno de los factores por los que la tasa de mortalidad de las empresas del sector comercio

siga aumentando (Alvarez, 2017).

En sintesis, se ha explicado todo lo referente a lo que es la cultura organizacional y
como sus definiciones, caracteristicas y tipos juegan un rol importante en el desarrollo de una
empresa, especificamente en las MYPES, también se explic6 cémo funciona la cultura
organizacional en una MYPE del sector comercio. Una vez entendida esta variable, es
importante definir la innovacién y asi mas adelante poder entender la relaciéon de estas dos

variables.

2.2.4. La comunicacién en la cultura organizacional.

Cuando los miembros de una organizacion se entienden a si mismos y entienden su
contexto de interaccion desde perspectivas muy diferentes, existe un mayor riesgo de que se
produzca un mal dialogo organizacional. La razén no es solo que las interpretaciones sociales
de los demas estan influenciadas por sus perspectivas idiosincraticas. En las interacciones
con una gran variedad de perspectivas individuales, existe también el peligro de que los
comunicadores formen interpretaciones radicalmente diferentes de los objetivos y procesos

de la organizacion. (Thelen y Formanchuk, 2022).

Por lo tanto, es crucial que las personas tengan una comprension suficientemente
similar de la informacién que guia la accion, las acciones de comunicacion y el propio lugar
de trabajo. El capitulo se centra en la importancia de crear una cultura organizativa compartida
basada en cuatro condiciones de comunicacién derivadas de la teoria de la interaccion social
(Aisyah et al. 2022).
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(1) En los procesos de comunicacioén, los remitentes deben captar la atencién del
publico. (2) El remitente y el publico deben tener una comprension suficientemente similar del
idioma utilizado. (3) El iniciador y el publico deben interpretar las acciones de comunicacion
de manera suficientemente similar. (4) Las actitudes y valores que el publico atribuye a los
remitentes deben corresponder a los valores y actitudes que los remitentes tienen realmente

(Hasibuan, 2022).

2.2.5. Las capacidades directivas en la cultura organizacional.

Las capacidades directivas en la cultura organizacional son importantes para el éxito
de cualquier organizacién para cambiar y desarrollar su cultura. Existe un vinculo entre el
liderazgo y la cultura organizacional. La cultura organizacional determina la relacion entre los

estilos de liderazgo y el desempefio organizacional (Al Hudib y Cousins, 2022).

Sin embargo, un andlisis incorrecto puede mostrar que los estilos de liderazgo no son
esenciales para lograr el rendimiento deseado. El presente estudio adopta una perspectiva
funcionalista que propone que los dirigentes realicen un cambio cultural. Lo hacen utilizando
acciones sustanciales y visibles y los roles simbdlicos que desempefan. También
proporcionan una cultura organizativa a los subordinados, proporcionando liderazgo vy
coherencia y respetando importantes valores y patrones de comportamiento (Prinsloo y
Hofmeyr, 2022).Diferentes estilos de capacidades se traducen en una cultura diferente para
gestionar el cambio y el desarrollo. Es importante que los subordinados encuentren su
estabilidad en la cultura y la direccidn de la organizacion. Esto también requiere que se sientan
integrados en la organizacion global en lugar de ser identificados brevemente con dispositivos

periféricos (Widarko y Anwarodin, 2022).

2.2.6. La identidad en la cultura organizacional.

La organizacion esta organizada por grupos, las normas de grupo y las
categorizaciones de grupo pueden ser detalladas por la teoria de la identidad social. Los
individuos tienden a situarse en categorias o grupos sociales. Para verificar el grado de
identidad individual y la autocomprension de la organizacion, se debe prestar atencion a los
efectos o artefactos de rendimiento representados en la mente del individuo como identidad

social. El enfoque de identidad social es una perspectiva tedrica integrada sobre la relacion
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entre el concepto de uno mismo y el comportamiento de grupo. La teoria de la identidad social

abordando cémo los individuos se conceptualizan en contextos intergrupales (Nurlina, 2022).

La identidad en la cultura organizacional es "el conocimiento que tiene el individuo de
pertenecer a un grupo social particular, asi como un cierto significado emocional y valorizado
para él de su pertenencia a un grupo". Una necesidad humana basica, la autoestima, motiva
la identificacion social y el comportamiento individual. El proceso de formulacion de la

identidad se llama en la teoria de la autocategorizacion de la identidad social (Egitim, 2022).

2.2.7. El reconocimiento y los incentivos en la cultura organizacional.

Los incentivos inspiran a los empleados a comprometerse y actuar a un nivel superior.
Cada vez que premia o reconoce a un empleado, muestra al resto de su fuerza laboral los
valores y comportamientos que deben adoptar. Cada vez que reconoce su negocio, esto
enriquece (0 desvaloriza) un poco su cultura corporativa. Consideremos a la cultura de la
organizacion como un jardin, es casi imposible cultivar un hermoso jardin sano sin algunas
malas hierbas que crecen durante toda la temporada. Un jardinero vigilante los selecciona
rapidamente. Una sola mala hierba puede no ser una amenaza en si misma, pero si se deja

crecer, puede multiplicarse rapidamente e invadir el jardin (Jamali et al. 2022).

Puede aumentar los salarios, reorganizar su horario de oficina e incluso poner un grifo
de cerveza en la sala de descanso, pero nada puede compensar una cultura de trabajo toxica.
Nada empodera a sus empleados como una cultura de trabajo increible. Pero la construccion
de la cultura que desea para su organizacion es un proceso lento y deliberado. No puede
dispersar las semillas y esperar que las frutas y las flores aparezcan de la noche a la mafana.
En cambio, utilice el reconocimiento estratégico para eliminar lo negativo y fomentar lo
positivo. Con el tiempo, tendra una cultura floreciente que atrae a los mejores talentos, crea
una marca empleador positiva, inspira un alto rendimiento y aumenta el compromiso a todos

los niveles (Lv et al. 2022).

2.2.8. La contribucién en la cultura organizacional.

La cultura organizativa examina los valores, las creencias, los principios y la forma en
que la gente trabaja, y de acuerdo con la «estrategia de la cultura para el desayuno» de Peter
Drucker, puede determinar el destino de una empresa en el camino hacia la DT. Por ejemplo,

puede influir en el compromiso de las personas con el cambio, puede permitir habilidades
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dinamicas criticas y representa un motor importante para el cambio organizacional. Se refiere

a la capacidad de las empresas para innovar en sus modelos empresariales (Karikari, 2022).

Aunque la contribucion representa principalmente un cambio de cultura que debe
producirse dentro de la organizacién, creencias, principios y mentalidades se han asociado a
pocas explotaciones practicas y cientificas en términos de rendimiento comercial y resultados
innovadores o habilidades organizativas en condiciones dinamicas. Asimismo, la estructura
organizativa desempefia un papel esencial en la comprensién del éxito de las empresas en

entornos inciertos, complejos y dinamicos (Prasetyo, 2022).

Sin embargo, la investigacion sobre las estructuras organizativas que permiten a las
empresas realizar requiere mas investigacion. En cuanto al papel del liderazgo, se cree que
DT requiere habilidades de gestion del cambio superiores y el papel positivo del apoyo de la
alta direccion se convirti6 en un mantra en la investigacion se convirtidé en sistemas de
informacion sobre el papel del liderazgo que impulsa la digitalizacién para empoderar a las

personas capaces y proporcionar apoyo sistematico contra las crisis (llie, 2022).

2.3. La innovacion empresarial.

En este apartado, se desarrolla la definicion de Innovacion Empresarial segun distintos
autores, asimismo se explica sus caracteristicas, los tipos que existen y el rol que juega en
una MYPE.

2.3.1. Definicion de innovacién empresarial.

En la actualidad, existen diversos estudios acerca de cémo las empresas logran
competir y mantenerse en el mercado para evitar la desaparicion de las empresas en el
mercado, y los mecanismos que estas organizaciones utilizan para hacerlo. Uno de estos
mecanismos seria la innovacion. Para Drucker, la innovacion es descrita como una practica
empresarial sistémica, que se retroalimenta permanentemente de sus resultados. Se entiende
segun esta teoria, entonces, que la innovacion se figura como un continuo estudio del
producto final para la mejora de ciertos procesos conductuales siempre con el fin de evitar

que las empresas pierdan en la competitividad en el mercado (Drucker, 1986, p. 23).
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Otra de las definiciones propuestas, estarian orientadas a los resultados finales en
términos financieros que se generan en estas empresas mediante este proceso de innovacion.
Tal es asi, que, segun Atalay (2013):

La innovacién tendria directa relacién con el rendimiento financiero, en cuanto este
mecanismo generaria mayor capacidad de competir y adaptarse a los mercados ya que hoy
en dia son muy exigentes. Entonces la innovacion se figuraria en cuanto al valor monetario
generado a partir de él y solamente a través de la obtencion de este fin se permitiria que estas

empresas compitan entre si en los mercados globalizados.

Por su parte, la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (2012)
define el concepto de innovacion como la introduccion de un proceso nuevo o
significativamente mejorado, aplicado a las practicas de negocio, a la organizacién del trabajo
o a las relaciones externas (OCDE, 2012). Segun esta definicién, se describe a la innovacion
como la optimizacion de procesos y su adecuacion en las practicas cotidianas de la

organizacion y no como el fin en si mismo como las dos teorias anteriores.

Del mismo modo, apoyando lo antes mencionado por la OCDE (2012), podemos
analizar que, respecto a la capacidad de innovacion, esta tendria un importante rol dentro de
las organizaciones y enfocado en los procesos, ya que, segun Cohen y Levinthal (1990), se
define como la habilidad de las empresas a reconocer, asimilar y explotar el conocimiento
externo para generar valor en la forma de nuevos productos o servicios y ser las lideres en la

competencia.

Esto quiere decir que, dentro de las organizaciones, se adoptan mecanismos de
mejora integrando conocimiento concebido fuera de la organizacion y son estos
conocimientos adquiridos los que dan valor agregado a los productos finales entregados por

estas mismas lo cual evita la mortalidad en tiempos de crisis (Cohen y Levinthal, 1990, p. 34).

Finalmente, ya sea que la innovacion hace referencia a los procesos conductuales que
llevan a las empresas a optar por el cambio o al objetivo final logrado por estas empresas; La
innovacion surge pensando en que se han presentado nuevas exigencias por parte del
consumidor y se necesita hallar alternativas que satisfagan estas nuevas exigencias en

momentos de presion. Al respecto, Porter (1990) indica que:
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“Segun esta teoria, ademas, se reafirma que seria esta capacidad de innovacion la
que permitiria a las empresas adaptarse a las necesidades y exigencias de los mercados cada

vez mas globalizados en tiempos dificiles.”

La innovacion es un factor importante en la cultura organizacional, parte de un todo,
desde un elemento de soporte en el proceso. Debemos entender la innovacién como una
respuesta a la necesidad de las empresas de mantenerse competitivas en el mercado. Esta
realidad se ve en el sector comercio en la pandemia, en donde se puede reinventar y traer
sobre la mesa nuevas estrategias de atraer sus clientes y mantener o bien aumentar sus
ventas o desaparecer a causa de la competencia. “Cada empresa tiene su propia cultura y es
importante que esta permita un ambiente de creatividad, innovacion y flexibilidad alineada con

el logro de sus objetivos” (Castro y Cotes, 2005, p.35).

Esta realidad analizada por Castro y Cotes (2005) hace referencia a que: en pequefios
negocios y empresas que, por medio de plataformas digitales, impacto en redes sociales, y
estrategias por medio de apps de compra y venta lograron mantenerse durante la pandemia
creando incluso un antes y un después de pandemia o en algunos casos cambiando de rubro

a medida que avanzaba la crisis sanitaria.

Por otro lado, segun el Manual de Oslo (2005), la innovaciéon en las empresas se
clasifica en cuatro tipos principales: innovacion de producto, innovacién de
proceso, innovacion organizacional y innovacion en marketing. Cada uno de estos tipos
contribuye de manera unica a la adaptabilidad y competitividad de las empresas,

particularmente en un contexto de crisis como la pandemia.

La innovacién de producto se refiere a la introduccién de bienes o servicios nuevos o
significativamente mejorados. En el contexto de las MYPES, esto incluye desde mejoras en
la calidad del producto hasta la creacién de nuevas lineas de productos para adaptarse a las

demandas del mercado.

La innovacién de procesoimplica la implementacion de nuevos métodos de
produccion o distribucion, con el fin de mejorar la eficiencia y reducir costos. Para las MYPES
comerciales, esta innovacion permite optimizar el flujo de trabajo y responder mejor a las

necesidades de sus clientes.

La innovacién organizacional se centra en la introduccion de nuevas practicas

empresariales, cambios en la organizacion del trabajo y en las relaciones externas de la
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empresa. Una cultura organizacional abierta a la innovacion y la flexibilidad organizativa son
factores clave en este tipo de innovacion, ya que permiten una respuesta mas agil frente a los

cambios del entorno.

Ademas de los tres tipos de innovacion mencionados, el Manual de Oslo
(2005) propone la innovaciéon en marketing como un cuarto tipo que resulta crucial para la
competitividad de las empresas. Lainnovacion en marketingse define como la
implementacién de nuevos meétodos en las estrategias de comercializacion, que incluyen
cambios significativos en el disefio, empaque, promocion o estrategias de precio. Su objetivo

es aumentar la captacion de clientes o fortalecer la posicion de la empresa en el mercado.

En el contexto pospandemia, la innovacibn en marketing ha cobrado especial
importancia, ya que muchas MYPES han tenido que replantear sus formas de llegar al
consumidor, especialmente mediante plataformas digitales. Esta transicién hacia un entorno
mas digital ha obligado a las empresas a innovar en como presentan y promocionan sus

productos, adaptandose a la tecnologia con recursos limitados.

2.3.2. La Capacidad de Innovacién en las MYPES.

Para lograr un desarrollo, en cuanto al potencial empresarial en las pequefas
empresas, se busca hacer un estudio de como las MYPES se ven influenciadas por la
innovacién en los ultimos afios. Para esto se analiza a Coccia (2016), quien cree que las
MYPES desconocen el potencial de la innovacion en este tipo de empresas. Pese a esto,
segun esta misma teoria se reconoce que existen factores que influyen en las habilidades de

innovacion de los colaboradores de las MYPES.

Coccia (2016) senala que: se esperaria que estas empresas desarrollen este tipo de
habilidades con el objetivo de generar un impacto positivo que conlleve al crecimiento de estas

mismas o corren el riesgo de desaparecer.

De esta manera, se hace un analisis de la aplicacion de estas habilidades dentro de
las pequefias empresas. Es por esto que, segun la teoria presentada por Ponce y Zevallos la
innovacién no se estaria aplicando en las MYPES. Esto se deberia, a que los encargados de
las MYPES tienen la percepcion de que la aplicacion de las habilidades de innovacion es un

proceso costoso, requiere de muchos conocimientos técnicos y que, si se diera la aplicacion
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en el futuro en este tipo de organizaciones, se aumentaria la productividad vy

competitividad.(Ponce y Zevallos, 2017).

Por otro lado, se cree que estas pequefias organizaciones se encuentran limitadas en
cuanto a la aplicacion de las habilidades, esto se explicaria en el articulo de Mundaca, en el
cual se establece que las empresas tienen un limite de innovacién, debido a que no cuentan
con acceso a investigacién y desarrollo tecnolégico, tienen una visién orientada mas que nada
a la formalizacion. Segun esta teoria, si se facilita el acceso a las MYPES a nuevas
tecnologias se estaria desarrollando a su vez un mecanismo que permita el desarrollo de sus

habilidades de innovacion (Mundaca, 2019).

Finalmente, como respaldo de lo anteriormente mencionado, Love y Roper mencionan
que el acceso otorgado por parte del Estado hacia las MYPES, las vuelven mas propensas a
desarrollar sus habilidades de innovacion (Love y Roper, 2015). Por lo expuesto en lineas
anteriores por los autores mencionados se espera que el financiamiento estatal hacia las
MYPES les permita innovar en sus respectivos rubros y por ende mantenerse a la vanguardia

lo cual es necesario para evitar un potencial declive.

2.3.3. Los cambios en la innovacién integral.

La innovacion se asocia con un mayor rendimiento, la creacion de nuevos mercados,
la diferenciacién y la ventaja competitiva. Ademas, las empresas estan innovando para
defender sus posiciones competitivas existentes y obtener ventajas competitivas
sostenibles. Las empresas pueden adoptar varios tipos de innovacion a lo largo de su ciclo
de vida, pero mezclar varios tipos de innovacion a menudo se ha considerado complejo,
mientras que centrarse en un solo tipo de innovacién puede conducir a un rendimiento
inferior. Ademas, los diferentes tipos de innovacion requieren diferentes capacidades,
recursos, conocimientos e inversiones, e implican diferentes potenciales de riesgo (Dwivedi
et al. 2022).

2.3.4. La informacién la innovacion integral.

La informacién dentro de la innovacién puede clasificarse y diferenciarse en funcion
de dimensiones como son los objetos de innovacién y los grados de innovacién. El tema de
la innovacion incluye la innovaciéon de producto y la innovacion de proceso (objeto de esta

investigacion), la innovacion de marketing y la innovacién organizativa. El nivel de informacion
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dentro de la innovacion esta ligado a la novedad y esta innovacion ha sido calificada de

perturbadora, radical, arquitectonica e incremental (Beresford et al. 2022).

La informacién en la innovacion puede provenir de dos fuerzas, el marketing y la
tecnologia, y algunos productos pueden requerir discontinuidades en ambos. Por ejempilo, la
innovacion tecnologica puede ser incremental, arquitectonica o discontinua. Teniendo en
cuenta el mercado, la innovacién puede centrarse en clientes existentes, nuevos clientes en

mercados emergentes o mercados emergentes (McCausland y McCausland, 2022).

Los cambios tecnoldgicos incrementales en el producto actual de una empresa,
destinados a los clientes existentes, se conocen como innovacion operativa que resulta en un
producto operativo. Los cambios tecnolégicos arquitectdnicos o discontinuos que atraen a
nuevos clientes a un mercado definido o emergente son innovaciones exploratorias. La
informacion genera refinamiento y a la expansion de los conocimientos actuales de una
manera favorable a la innovacioén incremental, mientras que la exploracion se refiere a la
experimentacion y el desarrollo de nuevos conocimientos que conducen a la innovacion

radical y al éxito a largo plazo (Alraja et al. 2022).

2.3.5. La relacion entre capacidad de innovacion y cultura organizacional.

En cuanto a la relacion entre capacidad de innovacion y cultura organizacional,
Hartmann y Klimmt (2006) mencionan que “la cultura organizacional puede afectar el
comportamiento de los trabajadores y puede fomentar o frenar la innovacién en las
empresas”.(ver Figura 1) Segun esta teoria, se observaria la relacion entre estas dos variables
basada en el enfoque hacia el comportamiento de los trabajadores, haciendo que estos
acepten a la innovacion como un valor fundamental en la organizacién y creando, a partir de
la cultura organizacional, el constructo de la innovacion impregnada como un valor ineludible
gue genera una cultura de la innovacion, que, a su vez, impulsa a los trabajadores de una

empresa a buscar esta innovacién (Hartmann y Klimmt, 2006).
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Figura 1: Modelo de Hartmann y Klimmt (2006) sobre cultura

Por su parte, Candia et al. mencionan las diversas formas de impulsar la innovacion,
mediante la cultura organizacional. Segun esta teoria, se analizan practicas empresariales
que conllevan a la innovacion dentro de la empresa y que serian parte de su cultura

organizacional (Candia et al. 2014).

Estas serian el estimulo de un pensamiento organizacional, que busque constantes
cambios para mejorar e innovar en los procesos de la empresa y una actuacion por parte de

la empresa, que tenga conocimiento de las fuentes existentes de innovacion.(ver 2)

Figura 2: Modelo de Candia, Impulso de Innovaciéon mediante la cultura org.
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Del mismo modo, Naranjo y Calderon (2015) plantean que con el objetivo de obtener
empresas innovadoras se tiene que transformar la cultura organizacional en una cultura

innovadora.

Esto se lograria mediante la gestion de los determinantes de la cultura organizacional
como los valores de la empresa, el aprendizaje organizacional y el empoderamiento. Segun
este esquema de transformacion de la cultura, el liderazgo ocuparia un rol impulsor, debido a
que motiva a los trabajadores a fortalecer valores fundamentales en la organizacién y es el

gestor del cambio organizacional (Naranjo y Calderon, 2015) .(ver Figura 3)

Figura 3: Modelo de Naranjo y Calderén (2015): Transformacion cultural

Si bien partimos de la importancia de la innovacién en el desarrollo empresarial, esta
innovacién requerird el estimulo de la capacidad innovadora de los colaboradores,
permitiendo la transferencia de conocimiento y la capacidad de colaboracion fortaleciendo asi
la capacidad competitiva lo que se vera reflejado en el rendimiento, la productividad, la

rentabilidad y la participacion en el mercado (Chesbrough, 2006).

Chesbrough (2006), en ese sentido, muestra un modelo de innovacion abierta (IA)
permite lo anteriormente descrito. El enfoque de la IA debate a la innovacién tradicional
considerada que se basa en la 1+D y que requiere grandes inversiones (tiempo para la

planeacion y ejecucion de los proyectos, capacitacion y altos niveles de riesgo).
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En este sentido, el modelo de IA de Alvarez y Bernal (2017) se fundamenta en el
potencial humano como el pilar primordial para la innovacion de la empresa:

Las flechas bidireccionales en el centro muestran como este potencial interactia con
otros factores relevantes dentro de la empresa. Las flechas bidireccionales en los bordes del
pentaedro representan el intercambio dindmico de conocimiento entre la empresa y su entorno
externo inmediato. El pentaedro indica el limite de contacto de la empresa con sus grupos de
interés externos y directos, mientras que los sistemas social, cultural, econémico, politico,
juridicolegal y medioambiental representan el macroentorno nacional y global en el que
operan las organizaciones. Todos estos elementos estan interrelacionados para lograr
eficazmente los objetivos organizacionales relacionados con la innovacién abierta. (Alvarez,
y Bernal, 2017, p. 4). (ver Figura 4).

Figura 4: Sistema politico de potencial humano con innovacion abierta exitosa

La innovacion por su naturaleza es un proceso en el que actuan diversos factores
internos a la compania, asi como externos a la misma, y esta integracion de factores no es
automatica ni mucho menos exacta en cada situacién. Por ello, cada empresa innova de
distintas formas. En este sentido, no existe un unico modelo valido de innovacion y en su
efecto de cultura organizacional. Tanto las practicas organizacionales, como el
comportamiento del trabajador seran los que afectan la capacidad de innovacion de la

empresa.
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Sin embargo, el éxito dependeria de adaptar estos mecanismos dentro de la cultura
organizacional y transformar la cultura organizacional a una cultura de innovacion. Por tanto
y con la idea de reforzar lo antes descrito en parrafos anteriores, se tomara en cuenta el
modelo se Alvarez y Bernal (2017) como modelo central de la investigacion, este modelo se
fundamenta en el potencial humano como eje central para la innovacién de la empresa. Segun
esta teoria, este tipo de innovacion requiere del estimulo de la capacidad innovadora de los
colaboradores, permitiendo la transferencia de conocimiento y la capacidad de colaboracion
fortaleciendo asi la capacidad competitiva lo que se vera reflejado en el rendimiento, la

productividad, la rentabilidad y la participacién en el mercado.

Asi mismo, otra razén para escoger el modelo de Alvarez y Bernal (2017) es el hecho
de que en esta teoria convergen dos modelos anteriores descritos y es por ende la mas

completa.

Este modelo toma en consideracion la propuesta de Hartmann y Klimmt (2006) que
proponen que la cultura organizacional afectara el comportamiento de los trabajadores y este

efecto, de ser positivo o negativo, puede fomentar o frenar la innovacion en las empresas.

Ademas, apoya esta idea en el modelo de Naranjo y Calderén (2015), mediante los
determinantes de la cultura organizacional tales como los valores de la empresa, el
aprendizaje organizacional y el empowerment; con la visualizacién de liderazgos al interior de
la organizacién que permita el fortalecimiento de valores fundamentales en la organizacion y

gestionando el cambio organizacional.

En sintesis, en este capitulo se estudi6 la relacion entre la cultura organizacional y la
innovacion. Ademas, de la importancia de ambos factores en el crecimiento o la mortalidad de
las MYPES, la cual es la principal problematica. Por un lado, se planteé el problema de
mortalidad de las MYPES, en algunos casos debido a problemas que se observaron en la
cultura organizacional o bien en la ausencia de ésta en las empresas. De esta manera, se
plantea entender la innovacion como una respuesta a la necesidad de las empresas de
mantenerse competitivas en el mercado. De esta forma, las MYPES que lograrian de esta

forma innovar, obtendrian un mayor crecimiento.

Finalmente, de entre los tres modelos presentados, se escogié el modelo de Alvarez y

Bernal (2017), que sera el que utilizaremos en esta investigacion, basandonos en el potencial
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humano y como este puede motivar la innovacién en las empresas. Del mismo modo, nos
apoyaremos en el modelo de Naranjo y Calderén (2015) y el de Hartmann y Klimmt (2006)
mediante los determinantes de la cultura organizacional tales como los valores de la con el fin
de explicar como se ha gestionado el cambio organizacional en la empresa Daciel S.A.C.,
Confecciones B & J E.l.LR.L. e Industrias Orihuela E.l.R.L.
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CAPITULO lll: MARCO CONTEXTUAL

En este capitulo, se explicara cual es la actualidad de las MYPES en el Peru antes y
después de la pandemia, explicando este punto en distintos contextos para poder entender el
entorno en el que este tipo de empresas funcionan. Después se identificara los cambios que
ha habido en la cultura organizacional de las empresas a lo largo del tiempo y se demostrara
el cambio con un caso; por ultimo, se abordara el tema de la innovacion y lo que ha sucedido

en los ultimos 5 afnos, finalmente demostrar su situacién en un caso.

1. Analisis de contexto

Este apartado trata acerca del contexto en el cual se encuentran las MYPES del Peru
antes y después de la pandemia del Covid-19, explicando el tema normativo, financiero,

economico, tecnoldgico y social en el que se encuentran este tipo de empresas.

2. Contexto Normativo de las MYPES en el Peru

La mayoria de empresas que existen en el Peru son las MYPES y estas se encuentran
bajo una formalidad legal; por lo tanto, existen normas y proyectos que el estado ha
promulgado con respecto a las MYPES en el Peru, como por ejemplo el proyecto de ley que
promueve el desarrollo de la micro y pequefia empresa industrial presentado por la
congresista Yessica Apaza, esta ley tiene como objetivos, promover el desarrollo de la micro
y pequefia empresa, ademas de contribuir en el incremento de empleo y uso de tecnologia;
ampliar la cobertura de la micro y pequeia empresa industrial, y promover el apoyo de
organismos publicos y privados para lograr mayor eficiencia en el desarrollo de este tipo de
empresas (Proyecto de Ley 7332-2020). Este proyecto se presenté en el 2021 con el fin de

apoyar al desarrollo de las MYPES.

Por otro lado, si bien hay MYPES que son formales y desarrollan sus actividades de
acuerdo a la ley, segun el Instituto de Estudios Econdémicos y Sociales (IEES) de la Sociedad
Nacional de Industrias (SNI), en el 2021, época pospandemia, la tasa de informalidad laboral
de la Poblacion Econémicamente Activa (PEA) en las MYPES fue de 84,2%, es por ello que
el estado fomenta la formalizacion de las MYPES, siguiendo este punto, el articulo 36 de la
ley 28015 dice “El estado fomenta la formalizacion de las MYPES a través de la simplificacion

de los diversos procedimientos de registro, supervision, inspeccion y verificacion posterior”,
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logrando que el proceso de formalizacion de las MYPES sea mas sencillo. No obstante, hasta

la actualidad el porcentaje de informalidad aun es mayor.

En el aspecto legal para que una MYPE funcione y pueda acceder a los beneficios
especiales laborales de la ley MYPE, estas empresas tienen que inscribirse en el registro de
la micro y pequefia empresa, y cuando hagan esto los trabajadores gozaran de los derechos
del Régimen Laboral Comun (Gerencia Legal de la Camara de Comercio de Lima, 2021). Esta
ley ampara los derechos de los trabajadores de la MYPES ya que son parte importante de la
organizacion. Por ultimo, una norma legal, que abarca un campo mas general, es el Decreto
supremo N.° 007-2008-TR (la Ley de Promocion de la Competitividad, Formalizacion y
Desarrollo de la Micro y Pequefia Empresa y del Acceso al Empleo Decente, Ley MYPE), esta
ley tiene como objetivo la promocién de la competitividad y formalizacion de las MYPES, en
todos sus marcos para asi también incentivar el proceso de promocion del empleo, inclusiéon

social y formalizacion de la economia, los lineamientos que sigue esta ley son:

° Promover y desarrollar programas e instrumentos que estimulen la creacion, el
desarrollo y la competitividad de las MYPE, que favorezcan a los involucrados en la

organizacion en todos los aspectos

° Promover y hacer sencillo el proceso de consolidacion y tejido empresarial, a
través de la articulacion inter e intrasectorial, regional y fomentar la asociatividad e integracion

de las MYPE con la finalidad de la generacion de empleo y desarrollo econémico

° Fomentar y promover el emprendimiento e intervenir apoyando a las MYPES

con acciones que lleva a cabo el sector privado.

° Incentivar la intervencion publica, a través de la especializacion por actividad

econdémica y de la coordinacion y concertacion Interinstitutional..

° Difundir la informacion y datos estadisticos de manera publica o privada para

la promocién y conocimiento de las MYPES.

° Priorizar el uso de los recursos de promocion, financiamiento y formalizacion

de las MYPES organizadas en consorcios, conglomerados o asociaciones.

° Los programas de servicios de promocion, formalizaciéon y desarrollo. deben

incluir las condiciones de equidad
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° Promover la participacion local de las actividades productivas de las MYPES y
la implementacion de politicas e instrumentos para la convergencia en los espacios regionales

y locales o en las cadenas productivas y distributivas.

° Para el fortalecimiento de la MYPES, se promueve la asociatividad empresarial

e Acceso a mecanismos eficientes de proteccion de los derechos de propiedad intelectual.

° Apoyo de organismos internacionales para el desarrollo y crecimiento de las
MYPE.

° Prestacion de servicios empresariales por parte de las universidades en favor
al desarrollo de las MYPES.

Todas estas leyes y normativas dan a conocer el marco normativo en el que las MYPES
se encuentran en la actualidad, las cuales solo el incremento de las empresas informales ha
sido afecto de la pandemia del Covid-19, debido a que la tasa de creacion de MYPES aumento
ese ano (Ministerio de la Produccion, 2020). Estas leyes y normativas tienen de base el
crecimiento, formalizacion y desarrollo de las MYPES, ademas de explicar los procesos
legales por los que la organizacion tiene que pasar y los beneficios que estas pueden obtener

si realizan los procesos de manera adecuada.

3. Contexto econémico de las MYPES en el Peru

La pandemia del COVID 19 generd una crisis en el pais, y este virus también afecté al
sector empresarial, el impacto para las MYPES del sector comercio fue que la pandemia
ocasioné la disminucion de sus ventas y de la productividad del capital humano e incremento
de las deudas, hasta el cierre total de las empresas. (Colina-Ysea et al. 2021). Por este motivo,
el Estado intervino para frenar de cierta manera el problema y generar una reactivacion

economica, para esto implementé las siguientes medidas (Ministerio de la Produccion, 2020):

° Bono independiente (D.U N.° 33-2020), los beneficiarios fueron los trabajadores

independientes y fue un subsidio de 378 soles para 780 mil hogares

° Micro empresas (D.U N.° 38-2020), los beneficiarios fueron los emprendedores

y fue una subvencién de 760.00 soles por 3 meses para el pago de los trabajadores.
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° Planilla 35% (D.U N°38, N.° 35-2020), los beneficiarios fueron las empresas y
fue un subsidio a las planillas de empresas que tengan trabajadores con salarios de hasta
1500.00 soles.

° FAE MYPE (R.M N°124-2020-EF/15), los beneficiarios fueron las MYPES y fue
un fondo dado por COFIDE que daba a las MYPES la seguridad de acceder a nuevos créditos

para capital de trabajo.

° Reactiva Peru (D.L N.° 1457), los beneficiarios fueron las empresas y fue

créditos por mas de 30,000 millones de soles para empresas que tengan clasificaciéon normal.

Como se explico en el marco tedrico las MYPES tienen gran importancia en el @mbito
laboral del pais, y este ambito laboral también sufrié consecuencias por el covid-19, segun las
cifras del ENAHO (2021):

Las MYPES emplearon 48.6% menos personas que el afio anterior y esto fue debido
al cierre masivo de negocios y la reduccién tanto en la oferta como en demanda (ComexPeru,
2021). Ademas del impacto laboral, las MYPES también impactan en la economia del pais

debido a que ocupan la mayoria del porcentaje de empresas en el Peru.

De acuerdo con el estudio Global Entrepreneurship Monitor realizado en el Peru, 9.2
millones de peruanos estan involucrados en una actividad emprendedora (Serida et al. 2005).

Lo que conlleva a que gran parte del PBI venga de las actividades de este tipo de empresa.

Estas medidas y datos presentados demuestran el contexto econémico en el que se
encuentran las MYPES del sector comercial en la época de la pandemia, donde se puede ver
la importancia del impacto que tienen las micro y pequefas empresas en la economia de un

pais.

4. Contexto politico de las MYPES en el Peru

Por las nuevas politicas comerciales, el Peru ahora tiene un gran indice de exportacion,
y este crecimiento ha situado al Peru en uno de los paises de América Latina como mayor
crecimiento exportador en el 2005. Esa ampliacion de la oferta exportable muestra lo que la

iniciativa y la laboriosidad de medianos y pequefios empresarios puedan lograr, si se definen
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e implementan estrategias articuladas y coherentes, Por otro lado, algunos acuerdos que el

Peru tiene son (Félix, 2010):

° Comunidad Andina

. Asociacion Latinoamericana de Integracion

° Organizacién Mundial de Comercio

° Area de Libre Comercio de las Américas

° Foro de Cooperacion Econdémica del Asia Pacifico

° Acuerdos de complementacion econémica, con paises tales como; Brasil,

Chile y México en el Marco del ALADI.

° Tratado de Libre Comercio con los Estados Unidos de América

Estos acuerdos y tratados ayudan y mejoran el funcionamiento del sector comercio
del pais, tanto nacionalmente como internacionalmente, dando beneficios y oportunidades

a las empresas.

Durante la época de la pandemia en el Peru, hubo una crisis politica y los ciudadanos
empezaron a mostrar su disgusto por la situacién, como por ejemplo las manifestaciones,
paros y bloqueos de transportistas, por el aumento de los precios del combustible,
trabajadores agricolas afectados por el alza de los precios de los fertilizantes, familias
indignadas por la subida de los alimentos, docentes descontentos por el abandono de la
educacion publica, el estado de emergencia decretado por el presidente Pedro Castillo, etc.
(Olmos, 2022).

Este tipo de problemas, mas la constante corrupcion que existe en el Peru, es el
contexto en el cual se encuentran las empresas del pais, especialmente las MYPES del sector
comercio, ya que, como se explico anteriormente, los ciudadanos son los que conforman este

tipo de empresas, y estos son los mas afectados con la crisis politica del pais.
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5. Contexto tecnolégico de las MYPES en el Peru

El proceso tecnoldgico en las empresas ha sido un factor clave para superar problemas
organizacionales en los ultimos tiempos. Tal es asi que, con la llegada de la pandemia y con
el objetivo buscar soluciones para encontrar nuevos canales de venta y promocion, se
analizaron diferentes alternativas de innovacion que busquen subsanar este tipo de
dificultades.Por un lado, se necesitaban encontrar nuevas tecnologias con el objetivo de lograr

ahorro de tiempos e insumos en la organizacion.

Segun Shannon, esta teoria, se analizaba el uso de estas tecnologias con el objetivo
final de optimizar la informacion para la toma de decisiones y la posibilidad de predecir futuros
problemas en la organizacién. Por tanto, se tenia en cuenta el uso y adaptacion de estas
nuevas tecnologias como mecanismo para definir el futuro de las organizaciones (Shannon,
2019).

Del mismo modo, buscando hacer frente a la normativa, de cara al COVID19 y las
medidas de distanciamiento social, se analizaron diversas alternativas orientadas al uso y
aplicacion de las nuevas tecnologias antes descritas. Tal es el caso de las politicas de
digitalizacion empresarial y comercio electronico (CEPAL, 2022). Segun esta teoria, estas
herramientas tecnoldgicas, fueron las que permitieron a muchas empresas seguir funcionando
ante esta situaciéon que impedia la presencialidad. En el caso del Peru, el CEPAL menciona
que las labores realizadas por el Ministerio de la Produccion para llevar adelante algunas
iniciativas que buscan facilitar el acceso a la digitalizacion de las MYPES. Por un lado,
menciona al programa Kit Digital que ayuda a las MYPES a tener acceso a servicios digitales

empresariales en colaboracion con instituciones privadas y publicas.

En su informe, la CEPAL menciona la plataforma Tu Empresa, disefiada para mejorar
la competitividad de las MYPES mediante herramientas que fortalecen las capacidades
empresariales. Esta plataforma ofrece cursos orientados a la creacion de ideas de negocio y
a la gestion empresarial (CEPAL, 2022). A su vez, INNOVATE PERU impulsa el programa
Startup Peru, el cual ofrece fondos de capital semilla y apoyo para el escalamiento de
emprendimientos innovadores con alto impacto (CEPAL, 2022). Finalmente, los Centros de
Desarrollo Empresarial (CDE), proporcionados por el Ministerio de la Produccion, ofrecen
asesoria personalizada y servicios especializados para impulsar la transformacion digital de
las MYPES.Contexto social de las MYPES en el Peru
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Alo largo de los afios, el rol de las MYPES en el ambito social peruano ha tomado gran
importancia. Sin embargo, aun existe un gran problema que debe ser resuelto por las
entidades correspondientes. Por un lado, la OIT, menciona que en el Peru la mayoria de
MYPES del sector comercial aun son informales y que estas cuentan con una gran cantidad
de mano de obra. Segun esta informacién, esta mano de obra se encuentra en pésimas
condiciones de trabajo, ya que reciben una nula calificacion, tienen jornadas laborales muy
largas y se encuentran en pésimas condiciones infraestructurales que pueden generar

accidentes de gran escala (OIT, 2015).

A su vez, las MYPES han aportado el 24% al PBI (BCRP, 2017). Por lo consiguiente,
analizando estas cifras y su efecto en la economia peruana se espera un enfoque
gubernamental que regule este tipo de empresas y las oriente hacia la formalidad en los

proximos anos.

Otro de los problemas con los que tienen que lidiar las MYPES del sector comercio es
el acceso al financiamiento. Bazan (2015) afirma, que:

Muchas MYPES no acceden a financiamiento por falta de garantias o vias para
demostrar ingresos, y quienes lo logran enfrentan altas comisiones, tasas de interés elevadas

y montos menores a los solicitados, limitando su pleno desarrollo.

En conclusién, se logra observar que existe informalidad, gran cantidad de mano de
obra en malas condiciones y desconfianza crediticia hacia las MYPES, por lo que se considera
que es una ardua tarea del Estado tratar de regular la situacion actual de las MYPES en el
pais. Asi mismo, podemos decir que muchas MYPES del sector comercio podrian aprovechar
diferentes oportunidades y mejorar empresarialmente si deciden asociarse, ya que de sumar
todos los esfuerzos en conjunto de varias de las MYPES podrian obtener mayores beneficios,

asi, enfrentar a otras empresas.

6. Dinamica comercial de las MYPES dentro del sector comercio

En este apartado, se muestran los datos y estadisticas de la dinamica de las MYPES
incorporando al sector comercio de este tipo de empresas, Por ultimo, se presenta el contexto

del mercado y algunos ejemplos de los competidores que existen en este sector.
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Segun las estadisticas del 2010 dadas por la Direccion de Desarrollo Empresarial y
Direccion General de MYPE y Cooperativas, del Ministerio de la Produccion, la microempresa
ocupa el 94.7% de empresas en el pais, la pequefia el 4.6% y la mediana y gran empresa el
0.7%. (3952), dentro del porcentaje de las microempresas segun el Ministerio de la Produccién
el 85.2% de estas se dedican al sector comercio y servicios (47.2% en comercio y 37% en

servicios), y el 14.8% a otras actividades.

Segun la SUNAT, respecto al tipo de organizacién de las MYPES, el 80.9% es creado
por sélo una persona y el 19.1% es creada por sociedades. Por distribucion geografica la
mayoria de las empresas se encuentra en la provincia de Lima y Callao y solo el 5.9% se
encuentran en la selva. Respecto a la generacion de empleo las MYPES generan el 62% de
los empleos en el pais. (SUNAT, 2010) Por ultimo, se considera que el 50% de las MYPES

quiebran antes de llegar al primer afio (Ravelo, 2012).

En la Figura a continuacion (Figura 5), se muestra cémo han evolucionado las ventas
de las MYPYES en los ultimos anos, el incremento o decrecimiento de su evolucidon se debe
a los factores tanto internos como externos de las MYPES como, su contexto, social,

tecnolégico, politico y econémico (ComexPeru, 2021).

Figura 5: Evolucién en ventas de las MYPES formales, 2007 - 2021
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A lo largo del tiempo, el mercado ha ido cambiando por las nuevas tecnologias, las
nuevas tendencias, la forma de pensar en la sociedad, etc. y muchas de las empresas en el
pais no estan preparadas para enfrentar este cambio es por eso que se busca que las MYPES
manejen mejores conocimientos sobre la informacion empresarial y sobre el uso de

herramientas que ayuden a su desarrollo (Romero y Guevara, 2014).

Segun la superintendencia de banca y seguros AFP, las MYPES han logrado un retorno
de capital de mas de 15%, lo que lleva a que puedan aumentar sus préstamos con los bancos
en un 350%. La consultora Arellano Marketing dice que, aunque tengan este aumento, las
carteras de productos y servicios de las MYPES, no alcanzan para satisfacer las necesidades
del sector. (Castillo, 2005).

Por lo expuesto y los beneficios que tienen las MYPES descritos por diversos autores,
el mercado de la micro y pequefia empresa tiene un gran potencial para desarrollarse y lograr
resultados positivos.  Asi como las MYPES abarcan la mayoria del mercado empresarial,
debido a la innovacion de la tecnologia, en la actualidad pueden aparecer nuevos
competidores, un ejemplo en el sector empresarial comercial es la creacion de plataformas

web de venta de ropa a bajo precio.

Una de las apps mas conocidas es Shein, Shein es una tienda global minorista online
que vende distinto tipo de ropa y accesorios para todo tipo de persona, esta pagina atiende a
mas de 150 paises y se ha convertido en un fendmeno mundial por sus prendas y sus precios
accesibles (Shein). Este es un claro ejemplo de nuevos competidores que pueden surgir por
las nuevas tendencias de mercado, ya que al igual que una MYPE del sector comercial que
se encarga de la venta de ropa al por menor, el consumidor puede adquirir los mismo en una

empresa global online.

7. La cultura organizacional en el Peru en la actualidad

En esta seccién, se abordan los cambios que ha habido en la cultura organizacional
de las MYPES a lo largo del tiempo, ademas de ejemplificar como un cambio de cultura afecta

a una MYPE del sector comercio.
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8. Innovaciones en cuanto a la cultura organizacional

La cultura organizacional es transmitida de generacién en generacion, por lo que los
miembros de la compairiia son los encargados de transmitirla a los nuevos miembros, pero,
asi como esta es transmitida a lo largo del tiempo las nuevas generaciones van cambiando
(Allende et al. 2019).

Lo anterior quiere decir, que lo que pudo funcionar en el pasado no necesariamente lo
haga ahora, es por esto, por lo que las culturas organizacionales se han ido adaptando al

cambio.

En el articulo de la Universidad del Pacifico (2019) se sefiala que:

“Cuando las culturas organizacionales se enfocan solo en los resultados, pueden
afectar su ambiente laboral, ocasionando espacios tensos, rigidos ademas de una alteracion
en el bienestar de los trabajadores.” En una cultura organizacional cuando se tiene la presion
de carga de trabajo o barreras organizacionales genera que los trabajadores no se sientan
inspirados ni con el tiempo mas aun en el tiempo de la pandemia, los recursos y la autonomia
para desarrollar habilidades y competencias para la innovacion, esto afectaria al desarrollo de
la empresa ya que los trabajadores son importantes para su funcionamiento y logro de metas

y objetivos.

Este tipo de culturas enfocadas en los resultados, generalmente son cultura de
empresas antiguas que, en sus momentos, si pudieron haber tenido éxito, pero ahora no solo
los resultados importan sino también el ambiente laboral, los tipos de proceso, los valores de
la empresa, etc. Son estos nuevos factores que las culturas organizacionales de las empresas
de hoy en dia toman en cuenta. A continuacion, se demuestra como un cambi6 de cultura

organizacional causa un impacto en la empresa.

9. Tendencias de Cultura Organizacional en el Peru

Por su parte ComexPeru (2021) asegura que, en cuanto a Cultura organizacional de
las MYPES en el Peru, segun cifras de Comexperu en 2021, el 87.1% de sus trabajadores no
se encontraba afiliado a ningun sistema pensionario tan solo 1.7% contaba con un seguro

social (cifra similar a la registrada en 2020).  También ComexPeru (2021), sefiala que: los
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empleados de las MYPES en 2021 trabajaran 23.3 horas a la semana en promedio; sin

embargo, un 19.3% trabajo mas de 40 horas a la semana y un 3.6%, mas de 60 horas.

Es asi como las condiciones en las que estos empleados trabajan resultan algo
preocupante, ya que deberiamos tener en cuenta que el capital humano es un factor

determinante en productividad de las MYPES del pais.

10. Capacidad de innovacion en el Peru

En este apartado, se desarrolla la definicion de capacidad de innovacion segun
distintos autores asimismo se explica sus caracteristicas en particular en el Peru, los tipos de

innovacion que existen y el rol que juega la innovacion en las MYPES.

11.  Evolucién de la innovacion en general en los ultimos 5 afios en el Peru

Segun lo reportado por Innévate Peru, fundado en 2014 y constituyéndose como la
agencia de innovacién mas reciente en la regién, En el afio 2020, entidades como Innévate
Peru ayudaron a solventar proyectos de innovacion y emprendimiento con un total de 1000
millones de soles, “De este total, 500 han sido startups y 9 clusteres pertenecientes a
diferentes sectores productivos del pais.” (Cubas et al. 2021, p. 84).Lo cual, subraya la
importancia de estas nuevas empresas en el ecosistema econdémico del pais y refleja una
estrategia diversificada para impulsar el desarrollo econémico en multiples areas. Este apoyo
financiero no solo fortalece el espiritu emprendedor sino que también contribuye a la creacion

de empleo y al avance tecnologico en el Peru.

El World Bank sefala que: “Pese a las inversiones realizadas para la innovacion, el
Per(i se encuentra actualmente en el puesto 8 de 16 paises en cuanto al indice Global de

Innovacion “(World Bank, p. 47).

De acuerdo con el Ministerio de la Produccion (2020), “El Perd uno de los paises que
menos invierte en innovaciéon en Latinoamérica, con solo el 0.12% del PBI, estando muy por

debajo del promedio de la region (0.64%)” (Ministerio de la Produccion, p. 35).

Los autores Crespi y Castillo (2020) afirman que:
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El Estado interviene ante las fallas de mercado que inhiben la generacion de
innovacién, especialmente en empresas de menor tamafio, reduciendo, entre otros, la

asimetria de informacion y las barreras financieras.(citado en Angelelli et al., 2017, p. 47).

El principal mecanismo de inversion estatal, gestionado por el Ministerio de la
Produccion, suele ser una agencia de innovacion (Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdémico, 2012), definida como una organizacion estatal especializada en la

promocion del desarrollo y la innovacion (1+D+i) empresarial (Angelelli et al., 2017, p. 47).

Por otro lado, el sector privado fomenta la innovacion y el desarrollo mediante sus
propios centros tecnoldgicos de innovacion y unidades de apoyo al emprendimiento, como
Krealo del grupo Credicorp y Belcorp Ventures de Belcorp. Estas entidades, en ocasiones,
integran los emprendimientos que apoyan, como ocurrié con Culqui (una pasarela de pagos)
que fue absorbida por el grupo Credicorp (Cubas et al. 2021, p. 98). Este enfoque no solo
promueve el crecimiento y la diversificacion de los negocios emergentes, sino que también
fortalece la capacidad de las grandes corporaciones para innovar y adaptarse a las
cambiantes demandas del mercado. Esta sinergia entre startups y grandes empresas es
esencial para el desarrollo econémico sostenible y la creacion de un ecosistema de innovacion

robusto en el pais.

Ademas, Desarrollan programas de apoyo a emprendedores conocidos como
incubadoras, cuyo objetivo es ofrecer soporte especializado y mentoria para el desarrollo del
emprendimiento. Estas incubadoras acompanan a los emprendedores desde la fase de
formacion y conceptualizacion de la idea, pasando por todo el proceso de incubacién, hasta

el lanzamiento al mercado y su consolidacion.

Ademas, también organizan talleres y programas que fomentan el espiritu
emprendedor. (Cubas et al. 2021, p. 98). Las incubadoras son fundamentales para el
ecosistema emprendedor, ya que proporcionan recursos y orientacion necesarios para
transformar una idea innovadora en un negocio viable. Al ofrecer soporte desde las etapas
iniciales hasta la consolidacion en el mercado, las incubadoras ayudan a reducir las tasas de
fracaso empresarial y a incrementar la calidad y viabilidad de los nuevos negocios. Los talleres
y programas adicionales no solo aportan habilidades técnicas y empresariales, sino que

también inspiran y motivan a los emprendedores, creando un entorno propicio para la
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innovacion y el crecimiento. Este enfoque integral es esencial para fomentar un ecosistema

emprendedor dinamico y sostenible

12. Capacidad de innovacion en las MYPES peruanas

El autor Yang (2017) afirma que: “Para poder medir la capacidad de innovacion en las
MYPES peruanas se debe tener en cuenta la definicion de esta.” Tal es el caso que para Yang
una MYPE peruana se considera innovadora si ha creado productos nuevos o ha modificado

productos actuales en los ultimos tres afos.(p.42).

Knight y Kim (2009) sefalan que: “De igual forma quienes sugieren que la capacidad
de innovar se mide con la generacion de nuevos procesos, productos, servicios o ideas a

nuevos mercados” (p.25).

En contraparte, Saunila (2019) indica que: “Los factores determinantes de la capacidad
de innovacion de las MYPES son: el liderazgo de la alta direccion, el desarrollo del
conocimiento, la orientacion al emprendimiento y las redes externas de contactos
(networking)”, sin tomar en cuenta la generacién de nuevos productos o procesos.
(p.124).Teniendo en cuenta las definiciones presentadas con anterioridad, para poder medir
la capacidad de innovacion se tienen dos casos particulares de MYPES innovadoras en el

Peru las cuales son: Daciel S.A.C. y Confecciones ByJ.

En conclusion, en este capitulo se explica el contexto de las tres variables estudiadas,
la MYPES del sector comercio, la cultura organizacional y la innovacién. Respecto a la variable
MYPE, se dio a conocer el contexto normativo, econdmico, politico, tecnolégico y social, para
poder entender la situacion actual de este tipo de empresas, Siguiendo con esta variable, se
explicd la dinamica que tienen la MYPES del sector comercio en el mercado, en base a
estadisticas y datos, pudiendo asi comprobar la gran importancia que tienen las MYPES en
el pais, Después se abarco los cambios que hubo en las culturas organizacionales de las
empresas y se ejemplifico como estos cambios tienen un impacto en las organizaciones, Por
ultimo se explico el contexto de la innovacion también ejemplificando su desarrollo en dos
casos. Una vez entendido el contexto de las tres variables, se puede concluir que estas

guardan relacién en cémo afectan al funcionamiento de la empresa, por tal motivo en el
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siguiente capitulo se explicara la metodologia que tiene la presente investigacion para analizar

la relacion de estas variables usando un estudio de caso.

13. Daciel S.A.C.

Este capitulo es acerca de la empresa Daciel S.A.C., se explica su origen, a que se
dedica y la situacion antes y después de la pandemia. Se escogio esta empresa debido a que
hubo un cambio de cultura organizacional durante la pandemia del Covid-19, se cre6 nuevas
estrategias y procesos innovadores que fueron capaces de mantener en operatividad la
empresa, como Implementacién de un proceso logistico, uso de apps para medios de pago,
promocion de redes sociales, el proceso de venta se moderniz6, se implementé el delivery,
hubo un nuevo ambiente laboral de la empresa donde los trabajadores participaban mas, etc.
Asimismo, se tiene accesibilidad a la data de la empresa y comunicacion directa con los
miembros de la misma. En el siguiente parrafo se explicara a mas detalle la organizacion, todo
lo escrito en los siguientes parrafos es obtenido mediante entrevistas al Gerente General y a
los trabajadores, cabe recalcar que las guias de entrevistas fueron validadas por expertos en

los temas tratados en la investigacion.(ver Anexo G)

14. Origen de Daciel S.A.C.

DACIEL S.A.C. es una organizacion que tiene sus origenes en el afio 1998 como una
empresa familiar nombrada FYBATED, dedicada a la produccién y a la venta de colchas
Chenille. Luego, en el 2008, se independiza y se constituye DACIEL S.A.C. dedicada a la

produccién y venta de sabanas bramantes.

En el 2012, DACIEL S.A.C. se expande hacia la produccién y venta de frazadas
polares (por temporadas) y en el 2016 el negocio empieza a decaer por nuevos competidores
y contrabando boliviano. Sin embargo, la organizacion aposté a expandirse hacia el mercado
de forros de colchones y protectores de colchones impermeables, siendo este ultimo su

producto de bandera durante el 2020 hasta la actualidad.
Es asi que actualmente cuentan con dos productos esenciales: protectores de colchon

y forros de colchén, todos aquellos productos con tipos de tela de diversa textura y dos

colores, gris y blanco, pero manteniendo la calidad en cada producto fabricado. Asimismo,
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cuentan con diversos canales de distribucién sean medios presenciales o digitales para

satisfacer las necesidades del cliente.

La organizacién esta presidida por el gerente general Pedro Melgar Medina y esta
constituida por tres areas diferenciadas las cuales son empaquetado y corte, produccion y

ventas.

Actualmente, Daciel S.A.C. tiene como objetivo alcanzar metas organizacionales como
consolidar la fuerza de ventas, fidelizar a los clientes, expandir la cartera de clientes a nivel
nacional logrando incrementar clientes y el monto de ventas mensuales, ser mas

profesionales en la gerencia y finalmente, posicionar la marca Daciel en el pais.

Su visidon es ser una empresa reconocida en el mercado nacional e internacional en el
rubro de ropa de cama especializada en protectores de colchén y su misiéon es fabricar y
vender articulos de cama de excelente calidad enfocada en la produccion del colchén los

valores de la empresa son:

Integridad: Informacion 100% veridica de nuestros insumos y procesos.

. Innovacion: Renovacion de productos adaptandose a las necesidades de sus
clientes.

. Confianza: Productos de calidad y ventas a crédito.

. Responsabilidad: Cumplimiento con toda la obligacion en el plazo acordado.

15. Industrias Orihuela E.l.R.L.

Este capitulo es acerca de la empresa Industrias Orihuela E.I.LR.L., se explica su

origen, a que se dedica y la situacién antes y después de la pandemia.

Se escogiod esta empresa debido a que hubo un cambio de cultura organizacional
durante la pandemia del Covid-19, se cred nuevas estrategias y procesos innovadores que
fueron capaces de mantener en operatividad la empresa, como Implementacion de un proceso

logistico, uso de apps para medios de pago, promocion de redes sociales, el proceso de venta
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se modernizd, se implemento6 el delivery, hubo un nuevo ambiente laboral de la empresa
donde los trabajadores participaban mas, etc. Asimismo, se tiene accesibilidad a la data de la
empresa y comunicacion directa con los miembros de la misma. En el siguiente parrafo, se
explicara a mas detalle la organizacion, todo lo escrito en los siguientes parrafos es obtenido
mediante entrevistas al Gerente General y a los trabajadores, cabe recalcar que las guias de
entrevistas fueron validadas por expertos en los temas tratados en la investigacion. (ver Anexo
G)

16.  Origen de Industrias Orihuela E.l.R.L.

Industrias Orihuela E.I.R.L. es una organizacion que tiene sus origenes en el afio 1997,
de forma informal, sin maquinaria ni local propios, dedicada a la fabricacion y comercializaciéon
de mobiliario de oficina y hogar. Luego, se formalizé y se constituyé como Industrias Orihuela

E.lLR.L. y lleva 23 afios en el mercado.

Es asi que actualmente para fidelizar la empresa hace uso de los medios de
comunicacion. Entre los medios que usa: estan los medios sociales, la television, para
publicitar. También hace catalogos virtuales y fisicas. La organizacion esta presidida por el
gerente general José Orihuela y esta constituida por tres areas diferenciadas las cuales son

planificacién, produccion y ventas.

Actualmente, Industrias Orihuela E.I.R.L. tiene como objetivo crecer en produccion y
llegar a tener mas contrataciones. Su misién es que el cliente esté satisfecho con la entrega
de los bienes a tiempo. La vision es que sus productos o bienes deben tener un alto estandar

de calidad.

17. Confecciones B & J E.l.LR.L.

Este apartado es acerca de la empresa Confecciones B & J E.I.LR.L., se explica su
origen, a qué se dedica y la situacion antes y después de la pandemia. Se escogi6 esta
empresa debido a que no hubo un cambio de cultura organizacional durante la pandemia del
Covid-19, por lo que es un buen ejemplo que se utilizara para comparar las empresas que si
aplicaron cambios en su cultura y esta empresa que cerr6é y cuando abrid siguié teniendo la
misma forma de trabajo. En el siguiente parrafo, se explicara a mas detalle la organizacion,

todo lo escrito en los siguientes parrafos es obtenido mediante entrevistas al Gerente General
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y a los trabajadores, cabe recalcar que las guias de entrevistas fueron validadas por expertos

en los temas tratados en la investigacion.(ver anexo G)

18. Origen de Confecciones B & J E.l.LR.L.

La empresa se dedica a la confeccién de prendas deportivas en lycra como ropa de
bafo, polos, pantalones y mas, se tiene como mision de expandir nuestros productos de
natacion y afines, con las mejores caracteristicas de calidad a nivel nacional, su vision es
consolidar una empresa que esté bien financieramente y proyectar nuevos productos y lineas,
la empresa se encuentra en el sector comercial y textil. La empresa empezd progresivamente
buscando servicio de confeccidn, con una produccioén relativamente minima, hasta que poco
a poco se forma un taller con las maquinas necesarias, todo empezé en 1998. Para
Confecciones B y J, los trabajadores son la parte esencial de la empresa, con todas las
limitaciones, se trata de que trabajen con entusiasmo y sepan que los que producen son

productos bien elaborados, con buen trato, en un ambiente agradable, etc.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En este capitulo, se presentara el disefio de metodologia de investigacion. Se
desarrolla la secuencia metodoldgica, el enfoque, el alcance y el disefio metodolégico, se
contintia explicando la seleccién muestral. Por ultimo, se presentan las herramientas utilizadas
para la recoleccion de la informacién. El objetivo que se tiene es analizar como se da la
relacion entre cultura organizacional e innovacién de las empresas Daciel S.A.C.,
Confecciones B & J E.I.R.L., e Industrias Orihuela E.I.R.L., utilizando el modelo de Alvarez y

Bernal (2017) de innovacion abierta con énfasis en el potencial humano.

Para este analisis se ha tomado en cuenta tres periodos.Por un lado, el periodo 2019,
para permitirnos observar como funcionaban las empresas previo a la pandemia.Por otro lado,
los afios 2020 y 2021, ya que fueron los afnos mas alguidos, en cuanto a las dispocisiones
restrictivas de movilidad de las personas. Hecho importante, porque los negocios eran de
atencion presencial.Finalmente, se tomo en cuenta, el afo 2022, porque fue un afo de
trancision entre pandemia y post pandemia.En donde, estas restricciones se relajaron y las

empresas pudieron volver a sus modelos de negocio original de atencion presencial.

1. Secuencia metodologica

En una primera instancia, se recojera data sobre las caracteristicas del sistema de
gestion de la innovacion y la cultura organizacional de las empresas Daciel S.A.C.,
Confecciones B & J E.I.R.L. e Industrias Orihuela E.I.R.L. y el tipo de informacién recolectada,
a traves de las entrevistas. Para de este modo, contratar con observacion directa y acceso a

documentos de la empresa.(ver Figura 6)
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Figura 6: Diseno de la investigacion

2. Enfoque, alcance y disefio metodolégico

Por su enfoque, la investigacion es un estudio de caso multiple. Es cualitativo, con
estrategia de analisis basado en estudio de casos multiple de corte longitudinal y disefio no
experimental. Las tecnicas de recoleccion de datos incluyen entrevistas semiestructuradas,o

bservacion no participante y revision documental.

En ese sentido, es necesario entender que este tipo de investigacion cualitativa busca
demostrar mediante criterios de analisis tedricos, como son los aspectos sociales. Este tipo
de investigaciones se basan en una guia de preguntas y el entrevistador tiene la libertad de
introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener mayor informacién sobre

los temas deseados. (Hernandez et al. 2010, p. 418).

La técnica de la entrevista permite al investigador analizar la informacioén y profundizar
sobre temas que ayuden al propésito de la investigacion. Una entrevista es un cuestionario
de preguntas que otorga la facilidad a los participantes de responder de manera voluntaria y
abierta, si este se encuentra de acuerdo o muestra su desacuerdo. Ademas, tienen la facultad
de generar la posibilidad de recoger informacion que otorgan personas con amplio
conocimiento del area de labores. La entrevista en este caso esta basada en el manual
Oslo.(ver Anexo G), OECDEUROSTAT (2005) y la teoria de Schein (2018).
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Por su alcance, se plantea una investigacion de caracter descriptivo, basado en la
practica del proceso de innovacion de las MYPES mediante su cultura organizacional,
especificamente en las tres MYPES analizadas: Daciel S.A.C., Confecciones B & JE.I.LR.L. e
Industrias Orihuela E.I.R.L. encargadas de producciéon y comercializacién de sus productos,

localizadas en Lima y trabajando en el rubro de comercio al por mayor y menor.

De acuerdo con Hernandez et al. (2010), “Un estudio descriptivo tiene como objetivo
medir o recoger informacion sobre las propiedades, las caracteristicas y perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que esté bajo analisis”.
Las investigaciones descriptivas buscan demostrar el nivel y las formas de las caracteristicas
del fendmeno y desarrollo del constructo en medio de un contexto de plazo y tiempo. En
cuanto a las entrevistas semiestructuradas y observaciones no participantes, estas pasan por
varias fases. Primero, se transcriben estas entrevistas en un documento, y para el caso de las
observaciones no participantes se recopila la informacion en una guia de observacion.
Después la transcripcion utilizada es subida al software Atlas.ti donde se procesa y se

codifica.(ver Anexo G)

Finalmente, el producto resultante se analiza, a partir de este punto, para asegurar la
calidad del disefio, se siguio el protocolo recomendado por la Facultad de Gestién y Alta
Direccion, el cual guia la elaboraciéon y uso de consentimientos informados en entrevistas y
observaciones, garantizando asi la confiabilidad de la informacion. Ademas, se compararon
los datos empiricos obtenidos con los factores tedricos identificados en la revision de Yin
(2018), que establece cuatro criterios esenciales para la efectividad y fiabilidad de los estudios
de caso: validez del constructo, validez interna, validez externa y fiabilidad. También se

consulté a expertos para validar tanto el enfoque tedrico como el contextual (ver Anexo G).

La adherencia a protocolos establecidos y la consulta a expertos son practicas
cruciales para asegurar la calidad y confiabilidad en investigaciones académicas. En este
caso, el uso del protocolo de la Facultad de Gestion y Alta Direccion asegura que los métodos
de recoleccién de datos sean éticos y estandarizados. La comparacion con los criterios de Yin
(2018) refuerza la robustez del disefio del estudio, asegurando que cumple con altos
estandares de validez y fiabilidad. Las consultas adicionales a expertos afaden una capa
extra de validacién, asegurando que tanto los aspectos teéricos como los contextuales del
estudio estén bien fundamentados y sean relevantes. Estos enfoques combinados fortalecen

la integridad y la credibilidad de la investigacion. (ver Anexo D)
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3. Seleccion de participantes

En este caso, la poblacion es la misma cantidad que la muestra, no existe calculo de
la muestra por férmula estadistica y el muestreo es por conveniencia, siendo los participantes

s6lo aquellos que firmen de manera positiva el consentimiento informado.

La unidad de analisis para la presente investigacion sera las empresas Daciel S.A.C.,
Confecciones B & J E.I.R.L. e Industrias Orihuela E.I.R.L. las cuales son MYPES encargadas
de produccién y comercializacién de sus productos, localizadas en Lima y trabajando en el
rubro de comercio al por mayor y menor. Los participantes son los trabajadores de estas

empresas y los gerentes, en total son 15.

El personal de Daciel S.A.C., Confecciones B & J E.I.R.L. e Industrias Orihuela E.l.R.L.
son los trabajadores de la empresa, debido a que es una MYPE, el numero de trabajadores
es reducido y cada empresa cuenta con un total de 45 trabajadores, en el siguiente cuadro se

mostrara sus puestos.(ver Figura 7,8 y 9).

Figura 7: Organigrama de la empresa Daciel S.A.C.
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Figura 8: Organigrama de la empresa Confecciones By J E.I.LR.L

Figura 9: Organigrama de la empresa Industrias Orihuela E.I.R.L.
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Las funciones de cada puesto son:

Costurero: Se encargan de unir las piezas de tela con una maquina remalladora. No
se pide como requerimiento estudios, y como caracteristicas debe ser una persona eficiente,
que se adapte a cualquier ambiente y que trabaje bajo presion ya que en algunas ocasiones

los pedidos tienen que salir rapido.

Corte y empaquetado: Estas funciones lo pueden realizar distintas personas en la
organizacién si es necesario, pero generalmente son dos personas la que la realizan, estos
se encargan de cortar la tela para unirla en la maquina, empaquetar, doblar el producto ya
terminado y lo colocarlo en una bolsa con un afiche para su envio, y como caracteristicas
debe ser una persona eficiente, que se adapte a cualquier ambiente y que trabaje bajo presion

ya que en algunas ocasiones los pedidos tienen que salir rapido.

Prensado y produccion: Estas funciones lo pueden realizar distintas personas en la
organizacion si es necesario, se encargan de hacer compactos los productos en la maquina,
dar brillo y, doblar el producto ya terminado para colocarlo en una bolsa con para su envio, y
como caracteristicas debe ser una persona comprometida, que se adapte a cualquier

ambiente y que trabaje bajo presion.

Ventas y asesoramiento: Cuenta con ciertas habilidades, experiencias y
caracteristicas. En principio, es sumamente importante que la persona sea honrada pues la
confianza es esencial para mantener funcionando en buena forma al equipo. Asimismo, no se
requiere formacion académica, se considera que las habilidades necesarias para ser un buen
vendedor se pueden aprender en la cancha. Por otra parte, se requiere que el vendedor tenga
poder de convencimiento, pues trabaja con gran variedad de clientes: microempresarios,

hoteleros, entre otros, y debe poder ser capaz de cerrar ventas.

En cuanto a habilidades especificas, es deseable que el vendedor sepa hacer ventas
por llamadas telefonicas, pues este medio es bastante usado en la empresa actualmente. En
cuanto al uso de nuevas tecnologias, es necesario que el vendedor tenga habilidades en
manejo de redes sociales pues trabajan con herramientas digitales (Facebook, Ventas via

WhatsApp, etc.).
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En cuanto a sus caracteristicas personales, se espera que tenga una personalidad
cooperativa: no se quiere un vendedor ‘estrella’ solitario, sino alguien que pueda jugar en
equipo, En cuanto a su relacion con el producto, deben tener conocimiento preciso y detallado

sobre las caracteristicas de los productos de la empresa.

Finalmente, es muy importante que tenga adaptabilidad al cambio sobre la marcha,
pues es un negocio muy dinamico y las interacciones con los clientes pueden demandar

reaccion rapida por parte de los vendedores.

4, Teorias de analisis

La teoria de Alvarez y Bernal indica un modelo integral de conocimiento en la
innovacion abierta con énfasis en potencial humano, este modelo se basa en la definicién de
los pasos del proceso innovador, luego en la identificacion al conocimiento relevante,
posteriormente en seleccionar un mecanismo de integraciéon adecuado, seguidamente en la
creacion de mecanismos de gobiernos eficaces a nivel interno de la empresa y finalmente en
equilibrar los incentivos y el control de los datos, este modelo tiende a desarrollarse con
factores que generan conocimiento mediante individuos culturizados, contenidos de
comunicacion, tecnologias de la comunicacion y la informacion ademas de proceso de apoyo
organizacional; estos factores se desarrollan en enfoques de gestion de la informacién
empresarial, procesos y capital intelectual; la innovacién abierta es el resultado entonces de
la convergencia de los factores enfocados a la gestién del conocimiento por lo que se logra la
mejora de productos y servicios, capacidad innovadora, desarrollo e investigacion y finalmente

se da la innovacion abierta.

5. Técnicas de recoleccion de informacion

Para los estudios de casos, se implementaron tres técnicas de recoleccién de datos:
documentos dados por las MYPES, entrevistas semiestructuradas y métodos de observacion
no participante En primer lugar, en cuanto a las entrevistas semiestructuradas, estas son de
gran importancia, ya que se hacen preguntas abiertas y los participantes no limitan su
respuesta (Yin, 2018). Por lo tanto, las entrevistas semiestructuradas son ideales para
recopilar informacién permitiendo que los encuestados tengan mas libertad en lo que

responden. (ver Tabla C1).
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Para el analisis de los hallazgos se ha dado coédigos para poder identificar a cada
MYPE y sus integrantes, En el caso de Daciel S.A.C., Se utiliza la abreviatura DA, el gerente
tiene el cédigo GDA 'y cada trabajador por orden de su entrevistas tiene los siguientes cédigos:
DA1,DA2,DA3,DA4.Lo mismo sucede, para el caso de la empresa Industrias Orihuela E.I.R.L.,
que tiene el cadigo Ol, el gerente tiene el cddigo GIO, y cada trabajador tiene los siguientes
codigos: 01,102,103,104. Por ultimo, el cédigo para la empresa Confecciones B & J E.I.R.L.
es Cl, el cédigo del gerente es GCI y cada trabajador tiene los siguientes codigos: Cl1, CI2,

CI3, Cl4. Esto se puede ver, de manera mas especifica en el Anexo G.

Por otro lado, hemos realizado observaciones de campo como recurso para tomar
notas de campo sobre las actividades de las personas y su comportamiento en el lugar de
investigacion. La principal caracteristica de este tipo de observacion (ver tabla C1) es que no
interfiere en las actividades de los sujetos de investigacion. En cambio, permanece al margen,
analizando lo que esta sucediendo. De esta manera, ayudan a identificar caracteristicas
visibles y discretas que se transmiten a través de interacciones humanas en eventos sin que

sean reemplazadas por humanos.

Finalmente, es importante resaltar que, tanto para el desarrollo de los datos
encontrados en entrevistas como para su analisis, se ha utilizado el programa Atlas.ti, el cual
ha permitido identificar los codigos mas relevantes en las respuestas del personal y gerentes
de las MYPES.

6. Codificacion

En "The Coding Manual for Qualitative Researchers” Saldafia (2021), se ofrece
orientacion detallada sobre diferentes tipos de codificacion, incluida la codificacion "in vivo"
dentro de los Métodos Elementales. La codificaciéon "in vivo", seria el primer ciclo de
codificacidn realizada para este trabajo. Este tipo de codificacién, implica la asignacion de
etiquetas que reflejan las palabras exactas de los participantes en lugar de traducirlas o
reformularlas. Esto es parte de su enfoque mas amplio para capturar la autenticidad y la

riqgueza de los datos cualitativos en el analisis (Saldafia, 2021).

En este sentido, para el trabajo se llevaron realizd primero una codificacion abierta con
los codigos que han sido identificados en la revision de la literatura. Ademas de una segunda

codificacién hicimos un contraste a través de un “focused coding”. El cual es un proceso
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iterativo y reflexivo que involucra volver a los datos, comparar, contrastar y buscar patrones y
conexiones mas profundas. A medida que las categorias centrales se desarrollan y se
entienden mejor, se construye una teoria fundamentada que esta arraigada en los datos
mismos, lo que proporciona una explicaciéon coherente y basada en evidencia para el

fendmeno estudiado (Charmaz, 2014).

A partir de esta codificacion, en el trabajo se utilizaran revelan diversas tendencias que
contrastan la informacion presentada. Lo que sugiere que se corrobora lo sugerido en el
trabajo de investigacion en torno a como se ha generado la Innovacion Empresarial a traves
de la Cultura Organizacional en la MYPES peruanas y su efecto en el crecimiento de este tipo

de empresas.

7. Evaluacion de la validez y confiabilidad

Para validar los datos e informacion de las entrevistas, se utilizé la opinidon de expertos
gue se obtuvo mediante entrevistas, los temas que se abordaron fueron la innovacion, disefio

metodoldgico,

MYPES, cultura organizacional, crecimiento y una cultura orientada a innovacion.

Los entrevistados fueron:

- Fernando Espinoza Pazos, profesor de la universidad Pontificia Universidad
Catdlica del Peru, especialista en direccion estratégica y crecimiento en micro y pequefias

empresas.

- César Cordova, CEO y Fundador NEW ID Solutions,

Director de proyectos en FKT Consultores, especialista en innovacion.

- Martha Patricia Puente De La Vega Mendigure Magister en Sociologia con

Mencion en Sociologia de las Organizaciones, especialista en innovacion.

- Irene Maria Julia Vera Arica Magister en Administracion. Diploma en
Administracion.

67



El conjunto de preguntas en la guia de entrevista fueron evaluadas por expertos, para
verificar la pertinencia de estas entorno a los objetivos de investigacion.Es decir, se necesitaba
conocer si los expertos estaban de acuerdo en que las preguntas sean adecuadas para
analizar la cultura y la innovacion en en las MYPES analizadas en el proyecto. Ademas, se
requeria saber si las preguntas eran claras y orecisas. En ese sentido, los expertos nos
ayudaron a depurar la cantidad de preguntas.Finalmente nos quedamos con un total de
30 preguntas entre la Guia para los Gerentes y la Guia para los trabajadores, las cuales se

muestran en el Anexo G.

8.  Etica de la investigacién

En todo momento, se respetara la confidencialidad de los datos recogidos, asi como
la informacion de doble via con los entes encargados en la empresa para el fin investigativo.
Se crearan consentimientos informados dado el caso sea requerido en el proceso investigativo
ante las personas involucradas en el proceso de recoleccion de datos. Se dara una

retroalimentacion de los resultados a la empresa al final de la intervencion.

El consentimiento informado es el permiso en donde el entrevistado sefala que de
manera voluntaria y sin algun tipo de coaccién o persuasion va a participar dando

informacion veridica y dentro de lo realmente interesante con el tema.
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CAPITULO V: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En este capitulo, mostraremos los resultados de la informacién recolectada y con ello

generamos el procesamiento de los datos para su posterior analisis.

1. Analisis de datos

En este apartado, se presenta la informacion acerca de los cédigos recabados de las
entrevistas de los empleados y gerentes de las empresas Daciel S.A.C., Confecciones B & J
E.LR.L. e Industrias Orihuela E.I.LR.L. Para obtener esa informacion se utilizé el software
Atlas.ti; En consecuencia, de un total de 46 cddigos, se selecciond los codigos que
representan el 75% de la frecuencia. Esto permitid identificar los cédigos mas relevantes o

repetidos de las tres MYPES estudiadas.

1.1. Analisis de enraizamiento

De acuerdo al analisis de enraizamiento, los codigos mas frecuentes que tienen mayor
frecuencia y relevancia son 23, Dentro de estos, los que tienen mayor nivel de enraizamiento

son 8, los cuales son:

INNOVACION:

Aportar ideas Innovadoras

Incorporacion de mobiliario
Mayor espacio fisico
Metas en la empresa
CULTURA:

Buen trato

Comunicacion abierta
Enfoque en el cliente

Somos una familia
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A manera de sintesis, la figura 10 presenta el enraizamiento de los cddigos

relacionados con cultura e innovacion

Figura 10: Figura de barras sobre anélisis de enraizamiento

2. La cultura organizacional e innovacion de las empresas en contexto pre
pandemia

Luego de la recoleccion de los datos, se procedio a rrevisar los cambios y en ese
sentido se observé que las MYPES, antes y después de la pandemia, han sufrido diversos
cambios. A modo de diagndstico, se encontré que antes de la pandemia las MYPES tenian
una cultura caracterizada por tener un pensamiento anticuado, Esto se evidencia en lo
comentado por el entrevistado Cl4: “Debemos cambiar la forma de pensar atrasada, eso no
nos dejo funcionar en pandemia y eso hasta ahorita nos retiene. Se tiene que innovar para
llegar al mismo nivel que la competencia o un nivel superior” (Cl4, Confecciones B & J
E.LR.L.).

Se llevo a cabo una observacion del proceso (ver Tabla C1) en el cual se tomaban
las decisiones y mediante la entrevista se verifico que las MYPES en ese momento, veian los
resultados y la situacién de sus organizaciones basandose solamente en el rendimiento de
las ventas. Esto se refleja en lo indicado por el gerente de la MYPE Daciel S.A.C., refiriéndose

a como median sus resultados antes de la pandemia: “Antes era solo lo econdmico, pero
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ahora se ampliado la visién y ahora es de distinta forma” (Gerente, Daciel S.A.C.). (ver Anexo
D).

Ademas, se observo que los gerentes de las empresas, tenian un pensamiento muy
conformista, es decir no aspiraban a un crecimiento en las organizaciones. Las ventas eran
realizadas solo con el método boca a boca, el marketing boca a boca es “Darles a las personas
una buena razon para hablar sobre un producto y luego facilitar la posibilidad de que dicha
conversacion tenga lugar” (Gomez, 2010, p. 1). En otras palabras, los duefios ofrecian sus
productos, y esperaban que sus clientes los recomienden a otros para tener mas ventas.

Ademas, es importante agregar que solo ellos eran los encargados de este proceso.

Otro punto importante es que, las organizaciones eran cerradas, es decir los gerentes
toman todas las decisiones y realizan multiples funciones como: produccion, logistica, ventas,
servicio al cliente y entrega de pedidos, etc.). Esto se ve reflejado en la entrevista al gerente
de Industrias Orihuela: Creo que si, durante la pandemia yo creia que como era el jefe
entonces las decisiones estaban a mi cargo. Ahora no pienso asi, ellos saben que pueden
hablar conmigo cuando deseen. (Gerente, Industrias Orihuela E.I.R.L.). Esta situacion era la
causante de que en las MYPES no existiese un ambiente propicio en el cual los trabajadores

se pudiesen expresar u opinar sobre la realidad y las decisiones de estas organizaciones.

Las empresas no invertian sus ganancias en mejoras, estas MYPES solo contaban
con un espacio de trabajo que cumplia la funcién de taller y almacén, no se generaban stocks
y no habia un sistema de control, todo se basaba por lo que los duefios consideraban que
estaba bien o mal. Antes se registraba lo econdmico con una contabilidad basica, viendo el
aumento de capital en la diferencia de los activos con los pasivos. (Gerente, Daciel S.A.C.).
Finalmente, la tecnologia no estaba presente en las MYPES y se utilizaban herramientas

basicas para el registro de informacion, ventas y produccion.(ver Anexo E).

3. La cultura organizacional e innovacion de las empresas en contexto durante la

pandemia.

Durante la pandemia, muchas Mypes enfrentaron desafios significativos, pero algunas
lograron destacarse por su resiliencia y capacidad de adaptacién. Un ejemplo notable podria
ser "Confecciones B y J".Esta se dedica a la fabricacién y venta de Muebles para el hogar y

empresas. A pesar de las dificultades econdmicas generadas por la pandemia, esta Mype
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logré6 mantenerse a flote, pese a no tener un cambio cultural y mantener una cultura

conservadora.

En contraparte, el éxito de Daciel S.A.C. durante la pandemia fue su capacidad para
identificar nuevas oportunidades en medio de la crisis. Aprovecharon la creciente conciencia
ambiental de los consumidores y adaptaron rapidamente su estrategia comercial para

satisfacer la demanda creciente de productos ecoldgicos y sostenibles.

Asi mismo, Industrias Orihuela implementé medidas eficaces para garantizar la
seguridad de sus empleados y clientes, como protocolos de higiene mejorados y opciones de
entrega sin contacto. Estas acciones no solo protegieron la salud de su personal y clientes,

sino que también generaron confianza en la marca.

Estas dos Mypes demostrarén agilidad al diversificar su linea de productos y explorar
nuevos canales de distribucion, como la venta en linea y asociaciones estratégicas con
empresas afines. Esto les permitié llegar a nuevos mercados y mantener un flujo constante

de ingresos.

Sin embargo, Confecciones B y J es un ejemplo destacado de una Mype que no solo
sobrevivié a la pandemia, sino que también prosperd a su manera al adaptarse a su manera
conservadora y mantener su fuerte compromiso con la sostenibilidad y la seguridad que le

daba el seguir con las operaciones en la manera que siempre la hacian.

4. La cultura organizacional e innovacion de las empresas en contexto
postpandemia

“El Peru y otros paises implementaron medidas extremas para frenar el contagio del
COVID-19, lo que paralizé la economia global, afectando mas severamente al Peru por haber
actuado antes y de forma mas estricta.” (ESAN, 2020). Con esta cita se entiende como la
pandemia del covid19 estaba afectando a todo el mundo, y el Perl también sufrid esas
consecuencias, una de las medidas implementadas fue el confinamiento social lo cual

ocasiono que varias empresas cierren.

Para que Daciel S.A.C.. e Industrias Orihuela E.I.R.L. puedan sobrevivir a la pandemia

los duefios tuvieron que cambiar la manera en la que manejaba la empresa. Una de las frases
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mas impactantes de las entrevistas fueron del gerente de la empresa Daciel S.A.C. y de un

trabajador de Industrias Orihuela:

“Me abrieron los ojos a las nuevas tendencias y cambios que se vienen suscitando a
nivel empresarial, como, por ejemplo, las nuevas redes sociales que tenemos, el uso de un

celular en el taller, aunque esta idea suene simple antes no lo teniamos”

(GDA, Daciel S.A.C.).

“‘Muchas cosas nuevas han mejorado también en cuanto a formas de entrega
mayormente y de pago, mi trabajo se ha vuelto mas eficiente con estas nuevas maquinas y

yo estoy feliz” (102, Industrias Orihuela).

Donde se puede ver que el cambio de cultura organizacional enfocada en la innovacion

ha causado un impacto dentro de la empresa y en como piensan sus integrantes.

Sin embargo, Confecciones B & J E.I.R.L. no realizé cambio alguno, por lo cual no
funciond durante la pandemia y la empresa sigue operando de mismo modo. Esto se ha
evidenciado en palabras del Gerente y de un Trabajador de Confecciones B & J E.I.R.L.
“Actualmente no planeo realizar cambios en la organizacién, porque no tengo los recursos
necesarios para hacerlo y porque considero que el statu quo es lo mejor para la empresa en
este momento” (GCI, Confecciones B & J E.I.LR.L.). “Propondria que el jefe cambie un poco
su manera tradicional de actuar, porque ante situaciones nuevas que van siempre cambiando
como en la pandemia, no nos podemos quedar como siempre hemos estado, eso tiene que
cambiar. Claro que tendriamos que mejorar procesos, en entregas tiene que haber mas
enfoque en delivery y venta online y la maquinaria debe ser actualizada y mejorada para estas
araya” (Cl3, Confecciones B & J E..LR.L.).

En cuanto a los resultados sobre los cambios en la cultura organizacional de las
empresas Daciel S.A.C. e Industrias Orihuela E.I.R.L., se obtuvo que, en el caso de la
estructura organizacional, encontramos que uno de los principales cambios que hicieron las

empresas fue en su cultura organizacional enfocada a la Innovacion.

Como se explico en parrafos anteriores, esta era una cultura cerrada. Debido a la
pandemia, los gerentes tuvieron que adaptarse a las nuevas tendencias, escuchar a sus

trabajadores, dar apertura e innovar en cuanto a sus procesos para que estas MYPES puedan
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sobrevivir. Esto se evidencia, en la entrevista al gerente de Daciel S.A.C.: “Se podria decir que
al escucharlos y ver sus ideas me abrieron los ojos a las nuevas tendencias y cambios que se

vienen suscitando a nivel empresarial” (GDA, Daciel S.A.C.).

La comunicacion con sus empleados se volvio mas abierta, ahora los empleados
podian opinar y dar ideas para mejorar los procesos en las empresas, lo que dio resultados

positivos como el aumento de ventas o una produccion eficiente.

Otro cambio que hubo, fue que los gerentes empezaron a confiar mas en sus
trabajadores y dejaron de realizar todas las funciones en la empresa y se enfocé en las
importantes como gestionar y controlar los procesos de la empresa. la mentalidad conformista
que tenian los gerentes cambi6 y se enfocd en crear estrategias para que la empresa siga
creciendo, como indicé el Gerente de Industrias Orihuela: “a empresa sigue creciendo asi que
vamos a ir poniendo en practica nuevas ideas poco a poco.” (GIO, Industrias Orihuela). Esto

muestra, que tiene la vision de seguir creciendo y mejorando.

Por otro lado, la empresa Confecciones B & J E.I.R.L. no opt6 por un cambio de cultura
lo que significa que el gerente sigue realizando todas las funciones y es el encargado de la
toma de todas las decisiones en la empresa, esto se pudo concluir debido a las respuestas
de los trabajadores de esta empresa, ya que ellos opinan que no comparten sus ideas y solo
acatan ordenes: “Pero es muy cerrado eso si, en cuanto al manejo de la empresa siempre
toma decisiones tajante es y no es mucho de escuchar ideas nuevas, quiere conservar las
cosas como han estado siempre y eso no nos ayuda a tener mas clientes” (CI3, Confecciones
B & J E.ILR.L.). Es decir, tienen una comunicacién cerrada. Esto genera que esta ultima

empresa tenga problemas de comunicacion, falta de orden y una produccién deficiente.

En un escenario logico y acorde a la Teoria vista en este proyecto y reforzada con la
data recolectada en las otras dos MYPES analizadas: Daciel SAC e Industrias Orihuela, en
un escenario ideal se desarrollaria un valor cultural abierto a la innovacion. Sin enbargo, en el
caso testigo de la micro empresa Confecciones B & J E.l.LR.L.). en eque hubiese en la MYPE
Confecciones B & J E.l.LR.L. no fue este el caso. Encontrando asi como hallazgo, que una
cultura cerrada, en este caso impuesta por el Gerente, fue la que impidio cambiar el modelo
de negocio, a pesar del contexto sucedido en la pandemia y el ideal de los trabajadores en
pro a la innovacion fue la que impidio esta transformacion y suspendio las operaciones. (ver

Figura 11).
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Figura 11: Figura sobre el motivo de continuidad de las empresas analizadas

Tal como se ha observado en este proyecto, segun la literatura analizada, se sostiene
que las empresas que tienen orientacion hacia una cultura abierta que permite la innovacion,
conlleva a estas a seguirse desarrollando.Tal es el caso de las MYPES Daciel SAC e
Industrias Orihuela. Sin embargo, no necesariamente este camino es por el cual trancitan
todas las empresas.Como se ha visto en el caso de la MYPE Confecciones B & J E.I.LR.L., se
ha encontrado que la cultura cerrada fue provista e influenciada por el gerente y fue esta
cultura la que se vio impuesta , la del dueno de la empresa, y no la cultura abierta que los
trabajadores traian con valores culturales abiertos orientados a la innovacion. En esta tension,
lo que se impuso fue los valores culturales del duefio y por eso no se pudo transitar por la

linea que sugiere la literatura sobre cultura e innovacion.

Por otro lado, a nivel de satisfaccion laboral encontramos que las empresas Daciel
S.A.C. e Industrias Orihuela E.I.R.L., han tenido diversos cambios en el manejo de la toma de
decisiones, anteriormente en tiempos pre pandemia, los gerentes eran un poco individualistas
en la toma de decisiones en la empresa y no recibian consejos de terceros, ya sea familia o
trabajadores. Es decir, la toma de decisiones era unilateral y provenia unicamente de los
gerentes generales, ahora ha cambiado la vision y aceptan ideas de colaboradores y
familiares. Asi mismo, en el ambiente laboral, abren el didlogo a consultas e indicaciones por

parte de sus colaboradores tomando en cuenta siempre las ideas que estos propongan.
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El ambiente laboral también innovo y tuvo mejoras en cuanto al pensamiento y forma
de actuar de los gerentes de Daciel S.A.C. e Industrias Orihuela E.I.LR.L. debido a la
pandemia. Este cambio trajo consigo apertura de conversaciones y consultas por parte de los
gerentes a sus colaboradores acerca de materiales y calidades de productos a utilizar. Esto
con el fin de que los colaboradores se sientan mas cémodos trabajando en su ambiente
laboral. En el caso de Confecciones B y J, hemos podido concluir por la entrevista del gerente,
que este piensa que si tiene una comunicacién abierta con sus trabajadores; Sin embargo,
sus trabajadores responden que no tienen espacio para expresar sus ideas en la empresa:
“Creo que puede haber espacio para mejorar la comunicacién. A veces siento que no siempre
estamos en la misma pagina en cuanto a las expectativas o prioridades del trabajo” (CIA1,
Confecciones B & J E.l.LR.L.).

En cuanto a la innovacion propiamente dicha, notamos que las herramientas de
innovacion en la empresa Daciel S.A.C. e Industrias Orihuela E.I.LR.L. han tenido diversos
procesos de cambio e innovacién a lo largo de la pandemia, por un lado, se dio la renovacion
de todo el taller, en cuanto a maquinaria:” El activo que se ha adquirido, se podria decir, que
es la renovacion total del equipo de maquinas por unas nuevas de ultima generaciéon” (GDA,
Daciel S.A.C.).

Actualmente, Daciel S.A.C. maneja 5 maquinas: 3 remalladoras y 2 maquinas de
costura rectas, estas han sido renovadas al 100% y son semiautomaticas. Por su parte,
Industrias Orihuela E.I.R.L. ha dado mantenimiento a toda su maquinaria: “Siempre estan
poniendo cuidado a ello, incorporando nuevas maquinas y dandoles mantenimiento” (103,

Industrias Orihuela).

Asi mismo, destacd en la innovacién en marketing durante la pandemia mediante la
adopcion de redes sociales y plataformas digitales para promocionar sus productos. Este
movimiento les permitié no solo mantener su contacto con clientes previos sino también atraer

nuevos compradores a través de campafas de sostenibilidad.

Asi mismo, en el caso de Daciel S.A.C. en cuanto a cambios en depdsitos, durante la
pandemia adquirieron un nuevo almacén en un ambiente aparte, anteriormente solo
manejaban un pequefo depdsito en el tercer piso en el mismo lugar de su taller. La apertura
de este nuevo espacio fue de mucha utilidad, dado que, por el volumen de suministro en sus
acolchados de napa siliconada, que son productos de gran volumen, necesitaban mas

espacio. En cuanto a inventario aproximado actual, Daciel S.A.C. cuenta con un stock de 160
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rollos de acolchado y cerca de 100 rollos de impermeable y la misma cantidad de tela. Por su
parte Industrias Orihuela E.l.R.L. cuenta con procedimientos complementarios, como es el
caso de 55 normativas de procesos productivos al estilo japonés implementados en su planta.

Asi mismo, ha invertido en tecnologia y activos, aparte se hizo un aumento de capital.

El gerente de Daciel S.A.C., no tiene en mente alquilar talleres y tercerizar, sin
embargo, en un principio durante la pandemia se habia propuesto la idea de tercerizar, pero

por volumen no se hizo factible.

Daciel S.A.C. actualmente se considera una empresa abierta al cambio “Por supuesto
que si me encuentro abierto al cambio, ese es un gran aporte que han hecho los trabajadores
a la empresa, se podria decir que al escucharlos y ver sus ideas me abrieron los ojos” (GDA
de Daciel S.A.C.).

Daciel S.A.C. en la actualidad no cuenta con un portafolio de proyectos previsto, sin
embargo, recibe la influencia en términos de desarrollo e innovacién a comparacion con otros

negocios similares.

Un ejemplo de lo anteriormente mencionado es el negocio de un amigo del gerente de
Daciel S.A.C. que produce almohadas y que tiene una nueva flota para transporte, idea que

el gerente se proyecta a futuro tener.

En el caso de Industrias Orihuela E.l.R.L., la empresa cuenta con un depdsito, almacén
de accesorios o articulos de achacador de muebles. Tiene cuatro talleres propios y no piensa

aperturar nuevos talleres aun.

En el caso de Confecciones B & J E.Il.LR.L., ellos no trabajaron durante la pandemia y
no realizaron cambios en el taller o maquinas. Por ello, que en las entrevistas podemos
observar que todos los trabajadores y el gerente se quejan de que no existe un orden en la
empresa y que el problema surge desde antes de la pandemia: “Pero creo que puede haber
espacio para mejorar la comunicacién. A veces siento que no siempre estamos en la misma
pagina en cuanto a las expectativas o prioridades del trabajo, lo que puede generar
confusiones o retrasos” (Cl1. Confecciones B & J E.I.LR.L.).(ver anexo G) También, no
aplicaron un nuevo sistema de comunicacion, por o que no existe manera en la que los

trabajadores se comuniquen con el jefe si no estan presencialmente “Siento que no siempre
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puedo compartir con honestidad mis opiniones con mi jefe inmediato. Siento que la
organizacion no siempre nos alienta a opinar y aportar ideas, y en ocasiones tengo la
impresion de que algunas sugerencias o criticas pueden ser mal recibidas” (Cl13, Confecciones
B & J E.I.LR.L.), lo que ha ocasionado problemas anteriormente e incluso sigue siendo una

limitacion en la actualidad.

Asi mismo, No supo aprovechar las oportunidades en marketing digital, y debido a su
estructura organizacional mas rigida, no implementé nuevas formas de promocion. Esta falta
de innovacion en marketing limité su capacidad de competir durante la pandemia y afectd

negativamente su crecimiento.

Otro punto importante, es que, aunque la manera de vender haya cambiado por la
pandemia a una manera virtual, Confecciones B & J E.l.LR.L. sigue teniendo como unica
manera de venta la forma presencial: “El jefe a veces, se cierra en su idea y pues en pandemia
por eso nos quedamos, por ejemplo, el jefe no quiso poner delivery ni venta online solo cerro
y tuvimos que cancelar nuevos proyectos a entregar en fechas préximas” (Cl4, Confecciones
B &JE.LRL.).

Por ultimo, cuando se pregunté en que puede mejorar la empresa las respuestas
fueron orden y produccion, ya que el gerente sigue enfocando sus resultados en las ventas,
no se da cuenta que puede mejorar sus procesos para que su produccién aumente y, asi,

seguir creciendo.

Otro de los procesos que aun estan en camino de cambio es el de los resultados en
términos de ingresos y ventas, estos aun se calculan de forma empirica a través del nivel de
activos que maneja, esto sucede en las tres empresas estudiadas. En cuanto a la rotacién y
ubicacion por area de los trabajadores, estos son supervisados constantemente, pero se les
da apertura de manejar su propio criterio, se revisa sus aptitudes y desempefio para rotarlos

en las diferentes areas.

Actualmente la innovacion adquirida por las empresas excepto Confecciones B & J
E.lLR.L., es el manejo aplicaciones de pago y transferencia, sin embargo, aun no cuentan con
software logistico y se contabilizan a través de uno de los trabajadores que indica el saldo de
materiales que tienen al dia, esta situacion se plantea cambiar y proponer un area especifica

para el manejo de inventario y posteriormente el uso de un software.
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En torno a las influencias externas, las empresas estudiadas excepto Confecciones B
& J E.LLR.L. reciben lo ultimo en tendencias de internet, pero no cuenta con un area
especializada en recoleccion de datos. Asi mismo, se considera que, si bien el crecimiento se
ha duplicado, aun se puede mejorar en cuanto a importaciones en materias primas. (ver Anexo
F) Sin embargo, de las empresas estudiadas excepto Confecciones B & J E.[.LR.L. manejan
temas de comercio internacional y se proyecta una asesoria externa para resolver esta
dificultad. En el caso de Confecciones B yJ E.l.LR.L. por el momento no cuenta con ningun

canal virtual.

También, ha habido un cambio en cuanto a los canales de venta y Delivery. Por
ejemplo, el gerente de Daciel S.A.C. tiene un celular especializado para la empresa: “El uso
de un celular en el taller, aunque esta idea suene simple antes no lo teniamos, y solo teniendo
este teléfono del taller y grupos donde comunicarnos a cualquier hora nos ayuda bastante”
(GDA, Daciel S.A.C.) asi como el del area de Ventas y Taller y la comunicacion de Daciel
S.A.C. se da a través de esos medios. Daciel S.A.C. recientemente afadié nuevos canales
de venta y delivery, ya que actualmente maneja su propio WhatsApp y Facebook Business
para otorgar una respuesta mas rapida y una cercania con el cliente.

En el caso de Industrias Orihuela E.I.R.L., hay mucho mas deliveries que antes y ahora
tienen teletrabajo. Los trabajadores perciben en las dos MYPES que aplicaron cambios, que
estos cambios han influido en su trabajo y que se sienten satisfechos con esta nueva
modalidad de trabajo. “Me inspiran a hacer mi trabajo de manera innovadora porque me hace
sentir que tengo herramientas mas modernas y eficientes a mi disposicién para realizar mi
trabajo de manera mas rapida y efectiva.”(DA2,Daciel S.A.C. ).Por el lado de Industrias
Orihuela E.I.R.L., esto se evidencia en la entrevista e incluso motiva a los trabajadores a
sentirse parte de la organizacion: “Han mejorado las maquinas y eso me inspira yo trato
siempre de poner de mi parte y comparto ideas nuevas que veo por ahi en el Tiktok o
Facebook” (102,Industrias Orihuela E.I.R.L.). Sin embargo, la empresa que no hizo ningun
cambio tiene quejas por parte de sus trabajadores porque consideran que los canales de venta

tradicionales resultan no tan practicos en la actualidad.

En cuanto a la informacion recogida sobre la comunicacion en Industrias Orihuela
E.ILR.L. se tuvieron respuestas positivas sobre las tareas que realiza la empresa, la mayoria
de las respuestas en la entrevista se resalta que los trabajadores si disponen de herramientas
y de equipos necesarios para el desempefio de las funciones de la mejor manera (ver Figura

11), ello le permite a la mayoria de los trabajadores realizar funciones que estan claramente
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definidas, ademas de brindarles capacitaciones para mejorar en sus competencias y
habilidades.(ver Anexo F y Figura 12). Asi mismo,implementd herramientas de digitalizacion
como un sistema CRM para la gestion de clientes y campanas de email marketing, lo que
optimizé su capacidad para seguir presentes en el mercado y fortalecer la relacion con los

consumidores.

Figura 12: Fotos de las maquinas, tomadas en la observaciéon no participante

Sobre las capacidades directivas en el caso de las tres MYPES estudiadas, sobre la
variable cultura organizacional la mayoria sefialo6 en las entrevistas, que si considera que los
principales valores de la organizacion son positivos: El valor principal de nuestra empresa es
la honestidad, no es solo un valor, es un gran activo de nuestra empresa. Otro valor muy
importante es el apoyo, siempre en Daciel S.A.C. si una persona tiene un inconveniente, no
entiende algo, tiene problemas lo apoyamos en todo aspecto, por ejemplo, si una persona
falta por una emergencia todo el equipo se une y hacemos la tarea” (GDA, Daciel S.A.C.).Asi
mismo en Industrias Orihuela E.I.R.L. El principal valor es la unidad, se eligieron los valores
con el ideal de fomentar la idea de que somos un equipo. Se inspira y motiva a los
colaboradores siempre, ya que se prioriza mucho la cordialidad y el respeto. Considero que,
si se trabaja a gusto, hay confianza, y se genera una buena comunicacion y mayor
productividad (GIO, Industrias Orihuela E.I.R.L.).
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Ademas, describen que el ambiente laboral en la organizacién es positivo, la mayoria
ha manifestado que si se sienten comodos trabajando en la organizacién o cree que hay algo
que se podria mejorar para que se sienta mas satisfecho. En el caso de Daciel S.A.C. e
Industrias Orihuela E.I.R.L., que aplicaron nuevas estrategias de innovacion, sus trabajadores
sefialan que la relacion con el jefe es buena y muchos sefialan que ha mejorado, indican que
tienen mas confianza con él, afirman que si se les esta brindando retroalimentacion: “El jefe
nos da toda la confianza para poder opinar o dar ideas, si se ha dado ideas porque como
nosotros la necesidad te hace tener ideas”(DA3, Daciel S.A.C.). De igual forma, en Industrias
Orihuela E.I.R.L.: "Me he sentido con la suficiente confianza de decir lo que pienso. Siempre
me he sentido respaldado claro, de todas formas, siempre con respeto hacia el jefe y los
superiores. Mis ideas y aportes siempre han sido escuchados y puestos en practica (102,
Industrias Orihuela E.l.LR.L.).

El trabajo de campo para conocer el nivel de identidad dentro de la cultura
organizacional, dieron como resultado que la mayoria efectivamente si comparten los valores
de la empresa de manera positiva. En cuanto a los cambios que ha habido en la organizacion
a partir de la pandemia, los trabajadores han afirmado que ellos han influido en su desarrollo;
Ademas. indican que se sienten satisfechos con esta nueva modalidad de trabajo, sefialan
que ahora se les dan reconocimientos por buen desempefio: “En la empresa celebran
nuestros logros y aprendizajes. Creemos que es importante reconocer y celebrar el arduo
trabajo y dedicacion, ya que ponernos bastante de eso en el trabajo para tener la calidad que
ofrecemos” (DA1, Daciel S.A.C.). También en Industrias Orihuela E.I.LR.L.: “Se les da
comisiones o bonos dependiendo de los resultados, algunos beneficios que la empresa les

pueda brindar y también los felicitamos publicamente” (GIO, Industrias Orihuela E.I.R.L.).

Se encontré que el reconocimiento y los incentivos dentro de la cultura organizacional
en las MYPES es importante, ya que los participantes en la entrevista han senalado que los
motiva a hacer un buen trabajo: “Escuchar nuestras opiniones y a responder a nuestras
preguntas. Nos da retroalimentacion y nos motiva a seguir mejorando.” (DA2, Daciel S.A.C.).
Asi mismo, en Industrias Orihuela E.I.R.L.: “Se inspira y motiva a los colaboradores siempre,

ya que se prioriza mucho la cordialidad y el respeto” (GIO, Industrias Orihuela E.I.R.L.).

También, afirman que les dan facilidades respecto a horarios lo que antes no tenian, y
esto les permiten superar obstaculos para alcanzar sus objetivos, ya que si disponen de todos

los recursos y herramientas necesarias para realizar su trabajo de manera positiva, también
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aseguran que el supervisor le proporciona informacion oportuna sobre sus tareas lo cual les
permite tener una comprensién clara de los objetivos y estrategias de la organizacion. Por otro
lado, en Confecciones B & J E.I.R.L., los trabajadores expresan no estar conformes con su
salario, no poder desarrollarse en su puesto y no tener un ambiente laboral propicio que

incentive el trabajo en equipo. Sin embargo, no tienen una mala imagen de la empresa.

En los resultados, en el caso de Confecciones B & J E.l.LR.L. e Industrias Orihuela
E.ILR.L. afirman que la comunicacién es preferiblemente formal: “Siempre hay respeto ante
todo hay mucha formalidad, pero no hay una comunicacion abierta entre el jefe y nosotros”.
(Cl4, Confecciones B & J E.ILR.L.). es decir, tiene que seguir pautas determinadas para
comunicarse y existen ocasiones en las que se comunica de manera informal, es decir,
conversa o se relaciona con sus colegas para tratar temas que no estén relacionados a la
empresa, de igual modo han considerado que puede comunicarse de forma adecuada con su
jefe a pesar que existe una minima barrera en especifica. Por su parte, Daciel S.A.C. presenta

una comunicacion informal y de caracter amical.

Sobre el nivel de informacion en la innovacion integral los participantes de la entrevista
han sefialado que si creen que se recibe informacidon necesaria para actualizar sus
conocimientos: Creo que se deberia fomentar mas la retroalimentacioén y la colaboracion entre
colegas y departamentos, ya que esto ayudaria a construir un ambiente de confianza y
colaboracion, y a su vez, podria dar lugar a nuevas ideas e innovaciones (DA2, Daciel S.A.C.).
Por su parte, Industrias Orihuela E.I.R.L.: “Si estamos abiertos al cambio, porque ahora que
la enfermedad ha pasado he visto que necesito tener un pensamiento mas abierto y crear
nuevas ideas para hacer crecer mi empresa” (I0O3, Industrias Orihuela E.l.LR.L.). Esto
demuestra, que para desempefiar sus funciones con sus ideas que generalmente son
escuchadas, ya que ahora disponen de mecanismos de comunicacion efectivos con sus

superiores y compafieros de trabajo sobre todo cuando se le ocurren las ideas.

Estos datos encontrados nos permiten afirmar acerca de la cultura organizacional, que
existe una adecuada comunicacioén, existen capacidades directivas, hay identidad entre los
trabajadores para con la empresa, sienten que son reconocidos y tienen incentivos, ademas
aceptan la contribucién personal de los trabajadores de ideas para la innovacién. Por tanto, la

cultura organizacional es positiva, por otro lado, se destacan los cambios en la informacion
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direccionada a la innovacion integral. Por tanto, afirmamos que la cultura organizacional ha

mejorado de manera positiva con la innovacion integral.

5. Impacto de ventas en las MYPES

Después de la pandemia, las MYPES realizaron cambios dentro de sus
organizaciones, especificamente Daciel S.A.C. e Industrias Orihuela E.l.R.L., segun lo
analizado con las entrevistas, observaciones y documentacion financiera dada por las
organizaciones, su principal cambio de dio entorno a su Cultura Organizacional. Debido a
como este cambio enfocado en la innovacion, generé buenos resultados en sus ventas

anuales.(ver anexo D)

Por otro lado, en el caso de la MYPE Confecciones B y J, esta organizacion no aplico
ningun cambio en su Cultura Organizacional ni tampoco innové e incluso sigue operando
como lo hacia anteriormente. El impacto de los cambios realizados, se puede verificar por
medio de la informacion de sus Estados Financieros, a los cuales tuvimos acceso limitado.
Especificamente, en los que dan cuenta de las ventas y los porcentajes anuales en los cuales

estas incrementan antes y después de la pandemia.

En primer lugar, se tiene a la empresa Daciel S.A.C. que muestra un gran incremento
en sus ventas, se comparo las ventas de cada afio desde el 2019 y cuanto han crecido desde
que aplicaron los cambios entorno a una Cultura basada en la Innovacion. En la (Figura 13),
se puede ver que hay un gran incremento desde el 2019, que ha alcanzado mas de un 300%
de lo que se vendia antes de la pandemia. Es asi, como se observa que este incremento fue
consecuencia del cambio Innovador en la Cultura de Daciel S.A.C., ya que factores como
costo de materia prima, precio en los productos o por factores exteriores a la empresa no han

cambiado. (ver Figura 13).

83



Figura 13: Crecimiento de la empresa Daciel SAC desde el afio 2019

Un cambio importante que hizo Daciel S.A.C. y que ayuddé a que sucediera este
incremento en ventas es la implementacion del canal de ventas online y el delivery. Este
aumento, se puede ver en las estadisticas de ventas por plaza de la MYPE (Figura 11). En
este caso, se puede ver como al pasar de los afios el canal online va teniendo mayor
porcentaje de ventas, siendo su primer medio de ventas en la actualidad. Esto se dio, gracias
a que cuando la Cultura Organizacional cambid, afincandose en la innovacion, el gerente dio
lugar a un ambiente donde se comparten ideas y se opina sobre mejoras, abriendo paso a un
pensamiento innovador por parte de los trabajadores que resulté en la apertura de un nuevo

canal de ventas. (ver Figura 14)

Figura 14: Ventas por plaza desde el ano 2019 al 2022 de la empresa Daciel SAC
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Lo mismo sucedié para la MYPE Industrias Orihuela E.I.R.L., esta organizacion
también realizd6 cambios en su cultura con un enfoque innovador y el impacto de estos
cambios se ven reflejados en el cuadro que se muestra a continuacion (Figura 14), Esta
empresa también muestra un gran aumento en sus ventas comparado a lo que se vendia
antes de la pandemia. Si bien se puede apreciar en el Figura, en los afios 2020-2021 es donde
empieza el gran crecimiento y en el afio 2022, ya se ve el aumento relevante. Debido a que,
en los afos 20202021 se estaba dando el cambio de Cultura en base a la Innovacion, se
examinaron nuevas tendencias, se dieron apertura a nuevas ideas y se aplicaron cambios
durante estos afios, dando como consecuencia buenos resultados. Es necesario aclarar, que
estos incrementos se dan a partir de los cambios hechos después de la pandemia (ver Figura
15).

Figura 15: Crecimiento de la empresa Industrias Orihuela E.I.R.L

En el caso de ventas por plaza, la situacion en cuanto a ventas de industrias Orihuela
E.lLR.L. es un poco distinta. Esto se debe, a que los principales cambios se dieron en sus
puntos de ventas, en comparacion a Daciel S.A.C. Esta MYPE, enfocé su cultura innovadora
en un cambio en cuanto a canales de ventas fisicos, utilizando estrategias de ventas sugeridas
por los trabajadores de la organizacion y por las decisiones tomadas por los integrantes de la
empresa en conjunto. Un ejemplo de las ideas, fueron las promociones y remodelacion en las

tiendas que atrajo a una cantidad numerosa de nuevos clientes. (ver Figura 16).
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Figura 16: Ventas por plaza desde el afio 2020 al 2022 la empresa
Industrias Orihuela E.I.R.L

En contraste a la situacion, en cuanto a ventas, de las primeras dos MYPES antes
mencionadas, vemos un escenario totalmente distinto en la MYPE Confesiones B y J. En el
Figura 16, se refleja un crecimiento de las ventas en los afios 2019-2020, ya que la empresa
no aplicé ningun cambio y cerrd sus instalaciones hasta el 2021. Unicamente debido a la
calidad de sus productos y a sus clientes fieles la empresa pudo seguir funcionando, pero no
hay un impacto significativo en sus ventas, sus cifras son constantes y no pasan del margen

de ventas que hacen cada afio. (ver figura 17).

Figura 17: Crecimiento de la empresa Confecciones By J E.LR.L
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En el caso de Confesiones B & J E.l.LR.L., se puede ver que en el afio 2020 no tuvo
ninguna venta y que los lugares en los que mas venden se mantienen al transcurrir de los
afos. Esto se debe, a que no hay ningun cambio en la organizacién y su estrategia de ventas
es la misma, solo se enfocan en conseguir clientes en los lugares que mas venden. (ver Figura

18).

Figura 18: Ventas por plaza desde el afo 2019 de la empresa Confecciones By J

E.LR.L

En la cual, se observa que le esta generando obstaculos a la organizacion para crecer
actualmente. Los cambios que realizaron las empresas que si tuvieron cambios de cultura
fueron: lograr implementar herramientas tecnoldgicas, mejorar su ambiente laboral, mejorar
el taller y mejorar la comunicacion con sus empleados. En la siguiente parte, se explica a

detalle los cambios enfocados en la cultura organizacional.

6. Relacioén entre la cultura organizacion e innovacion

En la discusion de resultados encontramos, de manera conjunta para las tres
empresas analizadas, que, en todos los casos, en la mayoria de las dimensiones tanto en la
variable cultura organizacional y la variable innovacion integral tuvieron resultados positivos
de parte de los entrevistados. En cuanto a la comunicacién, se ha tenido un nivel continuo y

formal de comunicacion. Los medios mas comunes de uso, es el directo. Se ha hecho uso de
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los talleres como lugares de reunidn para comunicarse. Ademas, se ha utilizado el sistema

telefénico mediante WhatsApp o llamada telefénica para las coordinaciones.

En cuanto a las capacidades directivas, la mayoria ha sefalado que, si tiene en claro
sus funciones, pero en algunos casos han aumentado y en otro han cambiado a raiz de la
pandemia. Ademas, siempre los trabajadores han contado con las herramientas necesarias
para poder realizar sus labores.

También en el tema de la identidad, la mayoria ha contestado que se siente en sintonia

con los valores de la empresa, en especial con el respeto, responsabilidad, empatia y ética.

Sobre los conocimientos e incentivos, la mayoria ha indicado que, a raiz de que se les
escucha, han podido desarrollar mas conocimientos en su area de trabajo. Asi mismo, los
jefes les han brindado soluciones a las inquietudes de los trabajadores. También se ha podido
ver que los trabajadores han tenido mas conocimientos sobre todo en el area de manejo de

magquinarias. Sin embargo, muchos trabajadores indican que se necesita mayor capacitacion.

Asi mismo, la mayoria sefialé que si se siente conforme con los salarios y el incentivo.
Dentro de los cuales, los incentivos que mas les agradan son los bonos adicionales por su
buen desempefio laboral. En temas de la contribucion personal, sefalan que la mayoria
recogen de manera personal ideas y tendencias nuevas desde internet o mirando las
novedades que implementa la competencia. También algunos han recogido informacién de
formacion extra adicional y revistas. Sin embargo, sefialan que se deben tener mas en cuenta
una lluvia de ideas para generar datos y tener informaciéon nueva, que les permita ser pioneros

en cuanto a la innovacion.

Estos resultados nos permiten afirmar que efectivamente existe en relaciéon entre las
variables de manera directa positiva, a su vez permiten estar de acuerdo con los autores
Elsbach y Stigliani (2018), quienes afirman que el uso de herramientas de pensamiento de
disefo produce experiencias emocionales y artefactos fisicos que ayudan a los usuarios a
entender por qué y como culturas especificas apoyan el uso efectivo de herramientas
especificas. En este caso, los cambios de adaptacion también han sido, tanto en temas de
ideas, experiencias, emociones y el uso de herramientas. En nuestro caso, ademas, hemos
notado que por medio de la motivacion de los incentivos es que muchos trabajadores se han
sentido identificados con la empresa y generan una voluntad de buscar de manera creativa

solucién a problemas nuevos e innovar.
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Por otro lado, sefialamos que estamos conformes con Neme et al. (2022), quienes
concluyen que el desempefio innovador aumenta la produccion de la empresa. Asi mismo, en
nuestro caso se ha sabido superar la manera como se daba anteriormente la informacién, ya
que actualmente se ha facilitado la comunicacion, el acceso a la tecnologia y esta les da un
aprendizaje mas constante. En el caso de una situacion critica como lo fue la pandemia, se
ha podido observar que los trabajadores han buscado soluciones de manera mas efectiva con
el uso de informacion, apertura que se les ha propiciado por parte de los jefes y de la mano
con la red de Internet, que antes no se hubieran atrevido a buscar o a la cual anteriormente

no tenian apertura o acceso.

Abdi et al. (2018) afirman que, en la mayoria de las empresas, la cultura organizacional
si influye en la innovacion. Ademas, esta mejora el aprendizaje organizacional. Llegando a la
conclusion de que, el aprendizaje juega un papel importante en la innovacion, como
herramienta de medicién en esta relacion. Sin embargo, la gestion de conocimiento no ha sido
considerada como importante en este caso. Reforzamos lo sefialado por estos autores, con
nuestros resultados, ya que también fueron similares. Asi mismo, hemos sefialado que los
trabajadores se han visto en la necesidad de ver videos en redes sociales y la red de internet
como mecanismo para tener mas conocimientos sobre nuevas tendencias, ya que

anteriormente no tenian toda la disponibilidad de los jefes de expresar sus ideas.

En cuanto a Pumaleque et al. (2021), llegan a la conclusion de que, las empresas
tienen un nivel de gestidn sobre los datos para un uso posterior sobre la inversion de recursos
en la innovacion de modelo de negocio y necesitan contar con profesionales tecnoldgicos para
reinventar los procesos de las MYPES. Si bien es cierto, no hemos desarrollado indicadores
sobre informacion con data, si podemos decir que estamos de acuerdo con que es necesario
la dotacion de recursos en la innovaciéon de las MYPES, consideramos que es de mayor
importancia dar apertura de informacion a los trabajadores y crear un ambiente con buena

comunicacion para la generar innovaciéon dentro de estas.

Segun Pacheco et al. (2021), la innovacién ha sido positiva dentro de la transformacion
digital, llegando a la conclusion que las empresas deben de invertir en recursos de innovacién
tecnoldgica. En nuestro caso, si bien estamos en concordancia con la inversién tecnolégica,
consideramos que es de mayor valor el estudio de la relacion entre las variables Innovacion y

Cultura.
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Finalmente, en cuanto a la teoria de Alvarez y Bernal (2017), la cual indica que un
modelo integral de conocimiento en la innovacion abierta con énfasis en potencial humano,

da pie a un proceso innovador dentro de las organizaciones.

Consideramos que es base para nuestro estudio, ya que este modelo tiende a
desarrollarse con factores que generan conocimiento mediante individuos culturizados,
contenidos de comunicacion, tecnologias de la comunicacién y la informacion ademas de
proceso de apoyo organizacional. Esto se debe a que, a través de las entrevistas, observacion
de campo e informacioén financiera, hemos podido constatar que la innovacién abierta es el
resultado entonces de la convergencia de los factores enfocados a la gestién del conocimiento
por lo que se logra la mejora de productos y servicios, capacidad innovadora, desarrollo e

investigacion y finalmente se da la innovacién abierta.

En conclusion, este analisis basado en el recojo de datos y la comparacion de criterios
con otros autores nos permiten afirmar que en el modelo del potencial humano para la
innovacion abierta y exitosa, Con un sistema de innovacién integral dentro de la cultura
organizacional, en donde se ha puesto un mayor enfoque en la comunicacion por medio de
una apertura y un acercamiento entre los gerentes y trabajadores, lo que ha dado paso a un
mejoramiento de la cultura dentro de la estructura organizacional. Es asi como ahora, se
realizan tareas que antes no se realizaban en favor de su desarrollo. Ademas de mejoras del
conocimiento mas detallado sobre lo que los clientes desean en el sistema abierto de
innovacion. Sin embargo, no se ha tenido mayor repercusion en temas de sistema juridico
legal (propiedad intelectual), no se ha detallado las repercusiones con el sistema medio

ambiental (competidores) ni tampoco en el Sistema social (intermediarios). (ver Figura 19).
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Figura 19: Red Semantica realizada con Atlas.ti.
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CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y LIMITACIONES

Luego de conocer los resultados del trabajo de campo en la recoleccion de datos y
haberlos analizados a profundidad estamos en condiciones de poder presentar las siguientes

conclusiones y recomendaciones:

1. Conclusiones

La principal conclusién del analisis de estas tres empresas fue que se logré demostrar
que hay una relacion entre las variables cultura e innovacion y que, al emplear un cambio en
la cultura organizacional enfocado en la innovacion, se logra una mejora en los procesos, esto
se vio en los resultados. Por parte de la empresa Daciel S.A.C. e Industrias Orihuela E.I.R.L.,
los gerentes cambiaron su manera de pensar, sus creencias y sus valores, a partir de la
pandemia. Estos son los pilares mas importantes de la cultura organizacional, cambiaron esas
tres variables a un enfoque innovador, generando una mejora en la comunicacion, en la
manera de medir sus resultados, en la manera de tomar decisiones, en sus canales de venta
y en diferentes aspectos. Lo cual ocasiond, que estas dos empresas hayan tenido un
crecimiento exponencial en la empresa en general: en sus ventas, en su produccién, en la

satisfaccion laboral, etc.

Por otro lado, se tiene a la empresa confecciones B y J que no funcioné durante la
pandemia pero que abridé después, utilizando su mismo modo de operar. Esta empresa no
aplicé cambios en la manera de trabajar ni tampoco dio apertura o una cercania entre el
gerente y los trabajadores. Por la informacion recolectada de esta empresa mediante las
entrevistas se puede concluir que hay una mala comunicacion entre trabajadores y jefe, ya
que expresan opiniones distintas sobre diferentes aspectos. Lo que ha ocasionado una
disconformidad laboral y produccién deficiente, si bien la empresa sigue funcionando su
crecimiento es minimo, se mantiene como todos los afios. No obstante, el gerente de esta
empresa muestra interés en la innovacion y en poder mejorar, por lo que se puede decir que
un cambio en su cultura enfocada en la innovacion puede ser una oportunidad de mejora, para

que, asi, tenga buenos resultados como las otras dos empresas analizadas.

La conclusién a la que llegamos nos permite afirmar que la cultura del trabajador de
una MYPE se ha visto reforzada con la innovacién de las herramientas tecnoldgicas que se

han implementado. De esta manera, se han desarrollado nuevas formas de generar ideas
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para afrontar soluciones en tiempo real de parte de los trabajadores. Ahora estos se sienten
mas aperturados para la reorganizacion, manteniendo asi un nivel mas alto de autoanalisis y

presentando mejoras en la comunicacion dentro de este tipo de organizaciones.

Medir el nivel de la cultura organizacional en su dimension comunicacion frente a la
innovacion integral de la MYPES del sector comercio en el contexto pospandemia, fue positiva

en los resultados.

Por tanto, concluimos que los trabajadores ahora encuentran en los diferentes medios:
como los dispositivos electronicos, una manera mas facil de ir dejando de lado la timidez. A
través de estos medios, se sienten mas en confianza a la hora de solicitar algun pedido,
esperando con paciencia respuestas, lo cual de manera presencial hubiera sido imposible.
Del mismo modo, a la hora de generar sugerencias, los trabajadores tienen ahora la
predisposicion de capacitarse de manera autodidacta con fuentes que ellos mismos buscan,

esta iniciativa no ocurria antes de la pandemia.

El nivel de la cultura organizacional, en relacion al coédigo “Nuevas formas de hacer las
cosas” frente a la innovacion integral de la MYPES del sector comercio en el contexto
pospandemia fue positivo. Por lo que concluimos que los trabajadores ahora han desarrollado
un perfil mas amplio de colaboracion y de liderazgo, se sienten mas aptos para asumir de
manera prevenida algun tipo de futuro inconveniente. Asi mismo, tienen mas herramientas de
evaluacién o estudio sobre sus tareas, ya que tienen mas disponibilidad de espacio, tiempo y
recursos, lo que los convierte en participantes mas activos en afrontar tareas y evitar errores.
Ademas, tienen mas en claro sus nuevas funciones, pero también saben de la necesidad de
capacitarse a conciencia para estar prevenidos ante un problema futuro y se sienten mas

creativos para solucionar problemas.

El nivel de la cultura organizacional en relacién al codigo “Metas en la empresa” frente
a la innovacion integral de la MYPES del sector comercio en el contexto pospandemia fue
positiva. Por ello, se concluye que ahora los trabajadores se muestran mas parte de la
empresa, puesto que al estar mas atentos a lo que se comunica con los dispositivos, les hace
estar pensando mas en los temas a fondo a solucionar, lo que antes no sucedida. Asi mismo,
encuentran en su centro de labores un lugar pensado para desarrollarse, teniendo la

comodidad del hogar es distinto y para bien, este sistema ha generado que los trabajadores
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sientan que la empresa y su trabajo en ella tenga un valor adicional y ya no es una simple
carga laboral de responsabilidad sin identidad como ocurria antes de la pandemia. Es asi
como, siendo el valor moral del respeto el mas importante de todos los valores este genera

identidad entre los trabajadores para con la empresa.

El nivel de la cultura organizacional en relacién al cédigo “Felicito los logros” frente a
la innovacion integral de la MYPES del sector comercio en el contexto pospandemia fue
positiva. Por tanto concluimos que los trabajadores se sienten mas capaces de acceder a
incentivos que van de la mano con la capacitacién, la retroalimentacion y las evaluaciones,
los principales reconocimientos van en reconocer sus aportes, ideas, sugerencias y aporte en
la solucién de inconvenientes sin tener la necesidad de contar con un superior como antes se
hacia, la mayoria si se siente conforme con sus salarios pero indican que se les debe de

motivar mas con los bonos por efectividad y aumento en su productividad.

El nivel de la cultura organizacional en relacion al cédigo “Cultura de Innovacion”,
su contribucion personal frente a la innovacion integral de la MYPES del sector comercio en
el contexto pospandemia fue positiva. Esto nos permite concluir que ahora los trabajadores
estan' mas abiertos a las novedades, son mas flexibles gracias a la ayuda de videos, zoom,
comunicacion en celular, volver a ver una y otra los contenidos en texto, antes esto era tedioso,
cansado y pocas veces se aprovechaba, la frecuencia de este tipo de contribucién frente a lo
que se va a innovar generar mas interés, preocupacion, apertura y responsabilidad ante las
novedades de parte de los trabajadores, sefalan que el problema principal es el manejo de
las maquinas y que ellos buscan ahora comprender mejor su funcionamiento mediante los

talleres, conocimiento que buscan desde internet y revistas.

Encontramos asi,que pese a existir diferencias incluso en entornos cambiantes como
la pandemia, se pueden motivar en las MYPES a realizar cambios culturales que decanten en

modificaciones que permitan a las pequenas empresas asubsistir a estos escenarios.

2. Recomendaciones

Llegamos a la recomendacion que se debe aprovechar esta oportunidad para
implantar metas mas ambiciosas dentro de este tipo de empresa, ya que como hemos podido
observar actualmente hay mayor apertura, lo que facilita trazarse nuevas metas que antes les

significaba una traba al momento de realizar implementaciones, por sus limitaciones
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ideoldgicas. Ademas, se puede aprovechar la nueva forma de teletrabajo actual, ya que la
pandemia nos trajo el trabajo remoto o semipresencial, esta modalidad puede ser

aprovechada en este tipo de empresas para generar espacios de reunion.

Se recomienda, tener mayores capacitaciones en temas de liderazgo y capacidades
directivas con un enfoque moderno utilizando alguna herramienta de focus group y saber en
cuan positivo es aceptado por los trabajadores. Asi mismo, incentivar que los trabajadores
tengan el nivel mas alto de identidad con las empresas y que estos sean imagen visible de la

misma como forma de motivacion.

Asi mismo, se sugiere que los incentivos a los trabajadores sean mayores descansos,
crecimiento en su carrera e incentivos econdmicos cuando realicen un buen trabajo o aporten
una idea innovadora eficaz y eficiente. Ademas, se recomienda tomarse el tiempo de hacer
una lluvia de ideas para recolectar aquellas colaboraciones personales de cara al afio 2024 y
que los trabajadores puedan aportar de forma novedosa, ya que como hemos visto esto es

Optimo para la apertura en favor de la empresa.

3. Limitaciones

Las principales limitaciones que hemos tenido a la hora de realizar esta investigacion

fueron las siguientes:

El Tiempo ha sido una de las principales limitaciones, puesto que buscamos en todo
momento recoger la mayor cantidad de informacion, sin embargo, consideramos para realizar
una investigacion mas profunda en donde se pueda tener conclusiones mas detalladas y

amplias de la realidad de este tipo de empresas.

Otra limitacion ha sido la disponibilidad de los trabajadores para participar en la
investigacion, si bien es cierto han mostrado interés también ha habido momentos en los que
estaban en campafa alta de produccion y ello dificulta el otorgar tiempo a los investigadores

a la hora de recoger los datos.

Una de las limitaciones fue el tema de convulsién social a causa de temas politicos

que vive el Peru y este tipo de factores externos de influencias no se han podido ni predecir

95



ni controlar y ello ha generado que en muchos casos los trabajadores no se sientan con la

disposicion de atender los pedidos de informacion.

Finalmente, una limitacion a considerar fue la colaboracion por parte de las empresas,
por su tiempo era dificil coordinar espacios de reunién. Asi mismo, si bien tuvimos acceso a
documentos financieros para realizar el estudio en porcentajes. No tuvimos el permiso de

publicarlo ni apertura para compartirlo.
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ANEXOS

ANEXO A: Cuadro de anonimizacion de las MYPES analizadas

TABLA A1: Cuadro de anonimizacion de las MYPES analizadas
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ANEXO B: Fecha de entrevistas a participantes de cada MYPE

TABLA B1: Fecha de entrevistas a participantes de cada MYPE
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ANEXO C: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENTREVISTAS

Me comprometo a participar en el estudio “La Cultura Organizacional y su relaciéon con la
Innovacion Integral de las MYPES del sector comercio en el contexto pospandemia: casos:
Daciel S.A.C., Confecciones B & J E.I.R.L. e Industrias Orihuela E.l.R.L.”, el cual esta siendo
conducido por Andy Renzzo Cruzado Pajares, bajo la supervision de su asesor Mag. Bruno
Chaihuaque Duenas. Entiendo que esta participacion es meramente voluntaria; por lo tanto,
puedo retirar mi consentimiento en cualquier momento sin ningun perjuicio y los resultados de
dicha participacion, que puedan ser identificados como mios, me seran devueltos y eliminados

de los archivos de la investigacion, o destruidos.
Me ha sido explicado lo siguiente:

El objetivo de la presente entrevista es analizar como el cambio de Cultura Organizacional
enfocado en la Innovacion Empresarial que ha aplicado la empresa Daciel SAC, ha generado

una mejora en sus procesos dentro de la organizacion.

Estoy de acuerdo con los siguientes procedimientos:

Tener entrevistas con una duracion de aproximadamente 25 minutos, en las cuales el
investigador me formulara preguntas relativas a mis caracteristicas demograficas, experiencia
laboral y opinidon acerca de lo que entiendo por aspectos relacionados con la Cultura
Organizacional, asi como a la Innovacion. Yo entiendo que me puedo negar a responder
dichas preguntas y puedo descontinuar mi participacion en cualquier momento. La informacién
que yo provea se mantendra confidencial y no sera publicada en ninguna forma que sea
personalmente identificable sin mi previo consentimiento. Las entrevistas seran grabadas,
anonimizadas (con el fin de proteger mi identidad) y analizadas. El investigador respondera a
cualquier pregunta adicional, en este momento o durante el transcurso del proyecto de
investigacion. En ese sentido, agradeceriamos pueda ratificar su consentimiento en el uso y
publicacion de la informacion proporcionada durante la entrevista, asi como también de la
grabacion en audio de la misma. Le garantizamos que esta informacién sera utilizada
estrictamente para el desarrollo de la presente investigacion académica. Agradecemos

enormemente su apoyo.

Nombre del Participante Firma Fecha
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ANEXO D: Guia de observacion

TABLA C1: Guia de observacion
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ANEXO E: Triangulacion de la entrevista

TABLA D1: Triangulacion de la entrevista

Caodigos

DA1,Cl4,103,GDA,101

GCl,102,GDA,CI3,101

Comunicacion abierta

Sefala que tiene bueng
comunicacion con el jefe, usg
WhatsApp para comunicarse

de manera amical.

Indica tener excelente relacion
con su jefe, le dan facilidades en

comunicacion

Nuevas formas de hacer

cOosas

Indica que con la ayuda de
celulares se le facilta e
trabajo y tiene sus actividades

bien definidas

Ha notado cambios en I3
produccion, tiene bien definida lag

funciones en su puesto.

Metas en la empresa

Indica que, si comparte los
valores de la empresa, s€

organiza con sus companeros

como parte favorita de
funciones 'y se  sientq
comprometido con 15

innovacion.

Si comparte los valores de Ig
empresa, se identifica gracias a
buen desempefio, le escuchan sus

ideas y por eso se identifica.

Felicita los logros

Ha recibido aumento de
sueldo de manera voluntarig
de parte del jefe, se apoyan er
conocimientos con sus
compafieros, le se ocurren lag
ideas con la motivacion
cambios y propuestas dg

ideas.

Se satisfecho con su salario y log
bonos que le otorgan, ahora indicg
que ha mejorado el area ds

produccién, sobre todo en I3

precision del tiempo.

Aportar Ideas Innovadoras

Indica que desea que le digarn
Sus errores, leer mas
y poner énfasis en el

crecimiento.

/A pesar de tener dolores de rodillg
logra sus objetivos, aporta cor
nuevas ideas gracias a lo que veg

en internet.
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TABLA D1: Triangulacién de la entrevista continuacién

colaboracion

otorgan herramientas

adecuadas de

Caodigo GC3,104,GCI,ClI2 103,GIO,CI3,104,G | DA4,GCI,DA1,103
103 DA 101

Colaboracioén y Tiene buengTiene la confianzg

Creatividad comunicacion con lossuficiente parg
compafieros degcomunicarse con suindica que el jefe I
trabajo, de habelsuperiory es amigo depregunta sobre temas de
conflictos internos Igsus compafieros, perdtrabajo y los apunta parg
arreglan de manergse equivocan en lostenerlos en cuenta, nq
adecuada. pedidos. tienen problemas verbales.

ultura de \segura que, sile Ha cambiado su Ahora se dedica mas ¢

mentalidad y forma

de organizarse

atender pedidos online que

llegan constantemente.

y eso genera buena
relacion con los jefes

y compafieros.

trabajo. gracias al uso del
Excel.
omos una familia |Afirma que en el Entiende que Ig Afirma que se sients
trabajo existe empresa brindgidentificado con los valoreg
tranquilidad, respetoapoyo en temas dede la empresa porque s€

solucion de conflictog

y en eso se identifica.

siente comodo en ella.
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TABLA D1: Triangulacion de la entrevista continuacion

Mayor

fisico

espacio

No le brindarn
capacitaciones parg
mejorar Sus
conocimientos, g

pesar que sabe de
problemas ern
tamarios \
cantidades, le
faltan  conocimientg
cuando se traban lag

maquinas.

Esta muy satisfecho
con su salario, si le
dan aumento sin
pedirselo, se le
ocurren las ideas en
plena produccion de
producto en la hora
de trabajo.

Se siente satisfecho cor
su salario,bonificaciones
de medio afo y la
flexibilidad de

tiempos, ademas recalca
la importancia del trabajo
conjunto ademas de
transferencia de

informacion.
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TABLA D1: Triangulacién de la entrevista continuacion

Caodigo GC3,104,GCI,Cl12 [03,GIO,CI3,104,G DA4,GCI,DA1,I103
103 DA 101
Buen trato  |[Existe mayor Siente que sus ideas
afluencia de Sefiala en la guia siempre son escuchadas
comunicacion con e de observacion, que sus en todo momento porqueg
uso de WhatsApp yldeas slempre son estan en constante
llamadas escuchadas, les comunican contacto
telefonicas. demanera oportuna de los
cambios que suceden.
Caodigo GC3,104,GCI,Cl12 ,103103,GIO,CI3,104,G,DA |DA4,GCI,DA1,103,101
Abordar Afirma que la division [Siempre  se  trazarn o
) _ Se especializa en lag
desafios del trabajo es nuevas metas y se€
o _ . ventas pero acude al apoyq
equitativa, les brindan coordinan entre todos .
. de los comparieros en otrag
facilidades en los para poder lograrlas cor| _
. . areas siempre que se g
horarios y un nivel alto dg
o ] solicita.
capacitaciones. competencia.
Espacios de Se identifica a medida Senala que sq Comparte los
que sus ideas son identifica con logvalores:Puntualidad,
Reunidén escuchadas valores:Responsabilidadresponsabilidad, empatia y|
y ética. respeto.
Aporta que se deberigAhora aporta en eRescata el apoyo en temas
tener talleres amantenimiento de lasde paro por enfermedad
Incorporacion ) _— ,
reuniones pargmaquinas lo que Igademas aporta que hg
mobiliario , . . .
compartir las nuevasayuda a producir mas yhabido un aumentq
ideas ya que eso esmejor, desearia que se leexponencial de log
necesario, fuera de esqaumenten los bonosdeliverys.

esta contento con su

sueldo.

como incentivo adicional
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TABLA D1: Triangulacién de Ila entrevista continuacién

Se le ocurren las nuevas
ideas viendo a la
competencia, analizandg
las tendencias en linea,
busca constantemente
informacion en la red de
internet y sefiala que los
superiores le consultan
sobre nuevas ideas de

solucion.

Cddigo GC3,104,GCI,CI2 |03,GIO,CI3,104,G | DA4,GCI,DA1,103
,103 DA 101
bultura de Le gusta estar Se le ocurren las ideas
Innovacién enterado de las |observando a P
novedades que [competencia, las

ofrece el mercado,
atiende mucho a las
de

internet, se fija muchg

novedades

en lo que ofrece la
competencia, suple
el horario de trabajo
de compafieros que
se encuentran
ausente para que no
se pierda el ritmo de

trabajo.

novedades de internet,
con asesoramiento
externos y charlas a las

que asiste.

Enfoque en el

cliente

IAporta que se le deberia
mejorar en temas de
de feedback ¢
indica que se necesitg
de

mantenimiento, se debe

aportes
mecanica

mayor

de aumentar

los depdsitos.

Sefiala que prefiere
aplicar las ideas del
jefe y simplemente
las pone en

practica.

Le agrada que se siente ur
de

continua a nivel de grupo

ambiente mejorg
que deben de aprender ¢
escuchar mejor lo que se€
les imparte para superar log

retos.
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TABLA D1: Triangulacién de Ila entrevista continuacién

Cddigo |03,GCI,C14,101,]  |DA4,GCI,DA2,103,  [CI4,GIO,CI2,103,
04 Cl1 DA4
Comunicacién La comunicacionAfirma en la guia de¢la comunicacion se
transparente y siempre se da polobservacion, que la da de manera presencial
abierta medio de Il comunicacion es en todo momento vy
cordialidad, respetoldirecta,buen trato, generalmente en el taller.
confianza y afluencia. muy cordial, confianza
y conexion.
Necesidad de Se tiene comoreto |Busca un nivel dela vivido un nivel mas altg
mayor espacioprinCipaI ol buscar |a produccion conde reintegracion de
fisico internacionalizacion crecimiento discretqprocesos a la hora de
mediante Ia pero sostenido yproducir luego de Ig
oxportacion de sus progresivo,presentandopandemia y ello mejora la
productos  y productos muy bierrapidez de la produccién
elaborados vy de lo que se le indica.
posicionar la marca ercumplimientode
el mercado interno. entregas.
stamos en Busca que los cliente§Resalta el entusiasmo | Recalca que se identifica
contacto y los compafieros sea pesar de las con la puntualidad que se
sientan satisfechos erlimitaciones, pero ejerce en todo
el ambiente laboraldentro de un ambiente momento en la empresa.
son muy unidos. agradable,
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TABLA D1: Triangulacién de la entrevista continuacioén

competencia son sug
bajos costos ya que I
inversion e
tecnologia les hg
favorecido en temas
de inestabilidaq
social, resalta e
incentivo de

comisiones y bonos.

Cadigo |03,GCI,Cl4,101,]|  [DA4,GCI,DA2,103, [Cl4,GIO,CI2,I03,
04 CI1 DA4

Esfuerzo en el Aporta que laDestaca que el

trabajo principal fuerza deprincipal incentivo es

que
siempre el alto nivel
de respeto entre los
trabajadores
porque €eso
mucho
embargo, sefala que
les falta mas orden g

la hora de producir.

se mantengan(Se limita a realizar trabajos

les datelas que se

gusto, sintiempos

que se le encomienda \
nada mas que eso como po
ejemplo en el corte de lag
realizan er

menos

prolongados.

Aprendizaje

continuo

Sefala en la guia dg
observacion quse
ahora el teletrabajqg
marca la pauta er
todas las areas de |3
empresa, se

A

g

actualiza mirando
tv, internet y revistas

de ventas del sector.

Indica que se debgSefiala que la empresa

poner siempre énfasig

en la creatividad

porque de alli setradicional y urgente los

pueden
formas de soluciona

futuros problemas.

encontralcambio proponiendo ideas

debe de apresurar en

innovar, ve todo muy

a superiores.

No hay reglas

Se da de manera muy
formal, muy corta, ng

tienen muchg

afluencia en

d

comunicacion.

El nivel dePrecisa que no
i i® 9 0 0
comunicacion ®Stienen mecanismos
normal, es tratg
. r I rapidd
formal, estandar y corP2'@ a apids
comunicacion, pero er

mucho respeto.

talleres se expresan.
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TABLA D1: Triangulacién de la entrevista continuacion

de trabajo en equipo
la parte que mas lg
agrada del trabajo eg
que le pongan musicg

en el taller.

Caddigo |03,GCI,Cl4,101,]  |DA4,GCI,DA2,103, (Cl4,GIO,CI2,103,
04 CI1 DA4
Capacidades El jefe es quierindica que ahora se [Indica que sus capacidades
o controla toda la encarga de mas se demuestran con buer
directivas , .
produccion y las areas que antes, son producto final de calidaq
ventas, pero cumple (areas diferentes, pergque se ofrece al cliente.
con las labores que si les dan facilidades
se le asignan, para que pueda
realizarlas.
Empresa Dice sentirse Sefala que se identifica cor
identificado en temasg la limpieza y el orden que
Familiar

Indica que comparte
los mismos valoreg
que se desarrollan er
la empresa como Ig
los

union entre

trabajadores e

y
trabajo en equipo po
lo que ello le permitg

estar comodo.

hay en su ambiente dg
de

trabajo ademas Ig

comodidad.

Espacios de reunion

Indica que si esta

conforme con su

trabajo pero no le dan
reconocimientos por

buen desempefio

Afirma que por e
de

que se le encarga nqg

nivel exigencig
esta conforme y debg
de

conjuntamente

mejora
cor

los incentivos

Precisa que no esta
conforme con el salario
que recibe ni con los
incentivos que se le dan

pero, si con facilidades

respecto a los horarios d¢

trabajo flexibles.
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TABLA D1: Triangulacién de la entrevista continuacién

Contribucién
personal

Sefiala que ahora se notg
mas orden a pesar que la
retroalimentacion notg
que casi nunca funciona
por otro lado, indica que
dispone de poco tiempd
para realizar SuS
actividades

encomendadas.

El trabajador sefiala en Iz
guia de observacion que
debe de

necesariamente

mejorarse

A

[«

A

[«

rapidez en
comunicacion porque nq
ha

desde el tiempo de Ig

cambiado muchg

pandemia, ademas
indica que busca mejora

constantemente.

Sefiala que no se har

solucionado casi nadg
de los problemas tipicos
ntes de la pandemia vy

eso es por falta de

apoyo entre
trabajadores sobre todo
en la generacion de

nuevas ideas.
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ANEXO F: Fotos de las empresas tomadas en la observacion no participante
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Fotos de las empresas tomadas en la observacion no participante, continuacion:
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ANEXO G: GUIA DE ENTREVISTAS

GUIA DE ENTREVISTA A GERENTES

ARTEFACTOS:
1. ¢ Hay algun equipo, mobiliario o activo que haya sido disefiado explicitamente para

inspirar algun ideal en los trabajadores? ;Cuales son?

2. ¢, Cémo se mantiene usted actualizado en cuanto a las innovaciones y tendencias  del

mercado actual?

3. ¢ Piensa en algun futuro que ventas sea un puesto fijo?
4. ¢ Los empleados utilizan uniformes o tienen algun codigo de vestimenta?
5. Si no hubiera cédigo de vestimenta, ¢cual es la razén que le ha motivado a no

implantar un cddigo de vestimenta en el trabajo?

6. ¢ Cual es la principal barrera para generar ideas innovadoras en la organizacion?

7. ¢ Considera usted que la empresa que dirige se encuentra abierta al cambio?

8. ¢ Qué cosas mejoraria usted en el entorno de trabajo?

9. ¢ Tiene planeado realizar algun tipo de cambio en cuanto a como se esta manejando

la organizacion? Si la respuesta es no, cual seria el motivo

10.  ¢Cdémo mide usted los resultados de la empresa?
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11.  ¢Laimagen de la incorporacion de métodos mas novedosos cree usted que ayudarian

a la empresa y sus colaboradores a generar ideas innovadoras si los llegase a aplicar?

VALORES:

12.  ;iLaempresa tiene mision? ¢ Valores? ¢ Filosofia?

13.  ;Por qué han elegido estos valores o misién?

14.  ;Usted considera que estos valores, mision o filosofia inspiran o motivan a los

trabajadores? ¢ Por qué?

15.  iConsideras que la organizacion celebra los logros y aprendizajes de los

empleados?; Como?

16. ¢ Qué consideras que es lo mas importante que se deberia promover en la

organizacién y que no esta sucediendo para que la empresa sea un gran lugar para trabajar?

17. ¢ Crees que la innovacion sea un factor importante? s Por qué?

SUPOSICIONES Y CREENCIAS:

18.  ¢Hay alguna regla no escrita que sea divulgada entre los trabajadores?

19.  ;Qué tanto recomiendas a tu organizacion como un buen lugar para trabajar? ¢Por

qué?

20.  ;Tienen la posibilidad de mejoras econdmicas conforme mejora su desempefio.?

21. ¢ Crees que los empleados sienten confianza hacia usted para compartir sus opiniones
o si la organizacién es un ambiente abierto para opinar o aportar ideas? ¢ Sientes que esto ha

ayudado a que la empresa innove?

22. ¢, Como describes la relacion con los empleados? ¢ Crees que la relacion con ellos es

importante para las mejoras de la empresa?
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GUIA DE ENTREVISTA A TRABAJADORES

ARTEFACTOS:

23.  ;Cree usted que la imagen de algun equipo, maquinaria, mobiliario, o activo fijo de la

empresa lo inspira a hacer su trabajo de manera innovadora? ; Por qué?

24.  ;Qué cosas mejoraria usted en tu entorno de trabajo? ;En cuanto a mejoras del
proceso le ayudaria a pensar de manera mas innovadora la imagen de que se incorpore nuevo
mobiliario? ¢ Se ha incorporado recientemente nuevo mobiliario?

VALORES:

25. ¢ Conoce usted la misién y propdsito de la organizacion? Responda por favor con la

mayor sinceridad: ¢Le encuentra algun significado? ¢Influye a la hora de realizar su

trabajo?¢ Podria dar ejemplos de cdmo influye estos aspectos en su quehacer laboral?

26. ;Consideras que la organizacion celebra sus logros y aprendizajes?

27. ¢ Qué consideras que es lo mas importante que se deberia promover en la

organizacién y que no esta sucediendo para que la empresa sea un gran lugar para trabajar?

SUPOSICIONES Y CREENCIAS:

28.  ;Existe para usted alguna regla no escrita que usted u otro de sus colegas tratan de

cumplir a la hora de realizar su trabajo? ; Como fue transmitida? ; Puede indicar cual es?

29. ¢ Sientes que puedes compartir con honestidad tus opiniones con tu jefe inmediato?
¢, O Sientes que tu organizacion te alienta para opinar y aportar ideas? Si la respuesta es si,

¢,como crees que el opinar y aportar ideas ayuda en la innovacion de la empresa?
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30. ¢ Como describes tu relacion con tu jefe inmediato? ¢ Consideras que en la manera en

coémo se comunica con sus jefes y compareros son novedosos o eficientes?
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ANEXO H: ANALISIS BIBLIOMETRICO

En este apartado, se procedera a abordar de forma analitica las fuentes utilizadas en
la investigacion, segmentadas por las tres principales variables de la tesis: MYPE, cultura
organizacional e innovaciéon. Este analisis nos hara ver las fuentes y los autores mas
relevantes de cada variable, tanto en Scopus como en Web of Science y se explicara cuales
de estos autores han sido escogidos para la investigacion y también se explicara la razon por
la cual hay otras fuentes seleccionadas para la investigacion que no se encuentran en los
reportes bibliométricos de estas plataformas, pero si han sido escogidos para el desarrollo de

esta investigacion.

En primer lugar, con respecto a la variable MYPE, Scopus nos muestra que, en relacion
con este tema, se tiene dieciocho fuentes relacionadas con la materia. La mayoria fueron
publicadas en el 2019, cuando se lanzaron 6 ediciones de libros y articulos relacionados al
sector de las MYPE. En el ultimo afio, 2021, la plataforma recibié 3 articulos en revistas que
trataban sobre la evolucién del mundo MYPE debido a la tecnologia y a cambios que ha

generado la pandemia.
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Figura 20: Documentacién por afio

En contraste, en Web of Science, la variable MYPE presenta 4 fuentes registradas
sobre el tema en sus bases de datos. La mitad de estas fuentes, son articulos en revistas
empresariales de emprendimientos e innovacion que tocan el tema de las MYPE como cierta
tendencia de presentar casos de éxito y mentoria sobre el tema de las MYPE. Los otros
recursos biblioFiguras son libros que explican la composicién y forma del sector MYPE y su

implementacién en el mundo actual.

Figura 21: Tiempo citado y poblaciones en el tiempo
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Para Scopus, los autores mas resaltantes sobre la variable MYPE son Raymundo con
cinco publicaciones y Cardenas-Rengifo con dos. En la tesis, para ahondar sobre este tema,
se ha creido conveniente utilizar también fuentes externas a estas bases de datos como la de
los autores Carrasco, el cual presenta datos estadisticos de la influencia actual de las MYPES
en el mercado competitivo. En esa misma linea, Comexperu también presenta los impactos
en los niveles sociales y econdmicos que han sido causados por la actividad y presencia de

las MYPE en el mercado.

En segundo lugar, con respecto a la variable de cultura organizacional, se encontraron
en Scopus alrededor de cincuenta mil resultados sobre diversos tipos de documentos que
tocaban sobre este tema. En el aio 2021, hubo 3326 recursos biblioFiguras debido a que este

tema fue mutando en cuantos métodos y nuevas teorias debido a la pandemia de COVID 19.

Figura 22: Documentos por afo

En la investigacion, para fines de la definicion de conceptos de cultura organizacional,
los autores a destacar con teorias clasicas son Allaire (2002), Smirich, Baldeén (2019) y
Denison (2020). Las posturas con variantes y adaptadas a la actualidad, son Chiavenato y
sobre todo las destacables siete caracteristicas de Robbins. Por otro lado, Judge complementa

estas siete teorias.
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Figura 23: Documentos por autor

En cuanto a la definicion de la variable de crecimiento empresarial u organizacional,
Scopus registra un total de mas de noventa y cuatro recursos biblioFiguras. El 2014 fue el
auge de fuentes con 6593 debido a que ese afo varios paises enfrentan crisis econdmicas

sobre todo por el contexto europeo de la época.

Figura 24: Documentos por autor en el afio

En la investigacion se abordd, que Gibrat define de manera estandar el crecimiento
empresarial. Por otro lado, Erauskin, analiza los impactos del crecimiento y las razones de la
importancia de las implementaciones econémicas que ayudan a brindar soporte a economias

qgue no estan preparadas para el crecimiento de ciertas empresas de diferentes autores. En
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esa linea, Weinzimmer et al. analizan de qué forma el crecimiento puede ser perjudicial si no

se cuenta con los recursos necesarios que combatan la volatilidad del entorno.

Figura 25: Documentos por autor en el afio

Figura 26: Papers de relacion entre cultura e innovacion revisados.
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Figura 27: Mapa basado en la data bibliografica.
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